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Abstract/Zusammenfassung 
Der moderne Arbeitsmarkt ist aufgrund seiner Komplexität ein Handlungsfeld für eine 
Vielzahl an Dienstleistern mit Beratungs- und Vermittlungsangeboten für Absolventen 
und Arbeitgeber1. Die vorliegende Arbeit untersucht aus einer Multiakteursperspektive, 
welche Intermediäre und Dienstleistungen im Rahmen der Employability-Entwicklung 
von Hochschulabsolventen in Deutschland existieren, welche Rolle und Funktion diese 
einnehmen bzw. welches Selbstverständnis diese haben. Damit soll eine Systematisie-
rung unterschiedlicher Intermediärstypen erfolgen. Employability wird dabei als ein mul-
tidimensionales psychologisches Konstrukt gesehen, das durch Angebote, die auf un-
terschiedliche Ausbildung von Karriere-Ressourcen abzielen, beeinflusst werden kann. 
Basierend auf den Ergebnissen einer empirischen Studie werden die einzelnen Interme-
diäre charakterisiert und hinsichtlich ihrer Dienstleistungen und den Karriere-Ressour-
cen, die sie aktivieren, in ein Integrales Modell der Employability-Entwicklung eingeord-
net. Es lassen sich sieben Intermediärstypen identifizieren: Arbeitsvermittelnde Interme-
diäre, Personalberatende Intermediäre, Career Services, Internetbasierte Intermediäre, 
Öffentliche Intermediäre, Finanzdienstleister und Berufsberater und Karrierecoaches. 
Diese unterscheiden sich neben ihrem Leistungsangebot auch hinsichtlich der Ziel-
gruppe und des Wirkungszeitraums ihrer Dienstleistungen: Career Services bieten be-
reits Angebote während des Studiums, während die meisten anderen Akteure erst wäh-
rend oder nach dem Berufseinstieg relevant werden. Zudem gibt es Intermediäre, deren 
Leistungen sich vorrangig an Arbeitgeber wenden, während andere Intermediäre die Ab-
solventen bzw. Arbeitnehmer im Fokus haben.  
Die Analyse von Rolle und Funktion sowie Selbstbild von Intermediären ergibt, dass so-
wohl bei der Zielgruppe der Arbeitgeber als auch der Absolventen unklare Vorstellungen 
von Intermediären vorzuliegen scheinen und Intermediäre bisher keine klare Position bei 
der Employability-Entwicklung von Hochschulabsolventen einnehmen. Oft werden die 
Intermediäre von Absolventen und Arbeitgebern sogar kritisch betrachtet. Dennoch wer-
den deren Dienstleistungen in Anspruch genommen und Kooperationen eingegangen. 
Da es sich bei den erhobenen Daten um Wahrnehmungen handelt und nicht um objek-
tive Bewertungskriterien, werden psychologische Erklärungen für Unterschiede in der 
Bewertung der Kompetenzen von Intermediären herangezogen. Eine kritische Betrach-
tung der Untersuchungsergebnisse mittels einer organisationstheoretischen Einordnung 
                                               
1 In der vorliegenden Arbeit wird aus Gründen der besseren Lesbarkeit bei Personen lediglich die männliche 
Form verwendet. Die weibliche Form ist selbstverständlich mit eingeschlossen. 
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zeigt Gründe für die Entstehung von Intermediären auf und verdeutlicht, dass für die 
Bewertung von Intermediäre noch keine entsprechenden Bewertungssysteme und Nor-
men ausgebildet sind und so unklare soziale Erwartungen an diese Akteure vorzuliegen 
scheinen. Basierend auf dieser Analyse werden Intermediäre und das verwendete Kon-
zept der Employability kritisch beleuchtet und Empfehlungen für die Praxis gemacht. Es 
gelingt der vorliegenden Arbeit damit, die Intermediäre im Wirkungsgefüge Hochschule 
– Absolventen – Arbeitgeber darzustellen und zu systematisieren, ihre Rolle und Funk-
tion bei Kompetenzerwerb, Rekrutierungs- und Talentmanagementprozessen sowie bei 
der Arbeitserfahrung und Erwerbstätigkeit und in beruflichen (Um-)Orientierungsphasen 
zu beschreiben. Damit leistet das Forschungsprojekt einen wichtigen Beitrag zu dem 
neuen Phänomen der Intermediäre, bringt diese in Zusammenhang mit relevanten The-
men der Karriereforschung und bildet damit eine Grundlage, auf der neue Forschungs-
bemühungen aufbauen können. 
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1 Einführung in den Forschungsgegenstand 
Schwierigkeiten bei der Jobsuche sind schon seit Jahrzehnten Thema in der ökonomi-
schen und soziologischen Forschung (Granovetter 1974). In den letzten Jahren haben 
vielfältige Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt und im Bildungsbereich stattgefunden 
und die Frage nach Beschäftigungsfähigkeit und Jobsuche ist aktueller denn je. Die Ar-
beitswelt wird einerseits immer stärker geprägt von Rationalisierung, Flexibilisierung und 
Internationalisierung sowie Technologisierung, anderseits prägen eine stärkere Durch-
lässigkeit bei Berufswegen sowie eine Abkehr von traditionellen Karrieren die Erwerbs-
tätigkeit (Hall und Chandler 2005; van der Heijde und van der Heijden 2006; Felden 
2010; Hirschi 2012; Baruch et al. 2015). Diese Trends führen zu Verschiebungen der 
Qualifikations- und Tätigkeitsstruktur und haben Auswirkungen auf die beruflichen Kar-
rieren und den Personalbedarf (Czepek et al. 2015). Die Karriereforschung befasst sich 
seit den 1990er Jahren verstärkt mit den Themen Karriereerfolg, Karrieremanagement 
und Employability (Hirschi 2012; Baruch et al. 2015). 
Weiterhin scheint sich der Arbeitsmarkt dahingehend zu verändern, dass bedingt durch 
den demographischen Wandel und regionale Gegebenheiten eine Verknappung von Ar-
beitskräften und damit Rekrutierungsprobleme von Arbeitgebern auftreten (Czepek et al. 
2015). So wird immer wieder von einem Fachkräftemangel (Zimmermann 2013) gespro-
chen, auch wenn das Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung für Deutschland in 
ihrer Arbeitsmarktanalyse von 2013 diesen nicht bestätigt. Allerdings verlaufen bei eini-
gen Berufsfeldern die Anpassungsprozesse nicht problemlos und es scheint zu Engpäs-
sen zu kommen (Czepek et al. 2015). In diesem Zusammenhang steht auch die „war for 
talent“-Debatte, laut der sich die Arbeitgeber im Wettbewerb um gut ausgebildete Ar-
beitskräfte befinden (Beechler und Woodward 2009).  
Als weiterer Trend lässt sich in den letzten Jahren beobachten, dass die Anzahl der 
Studierenden stetig ansteigt. Im Wintersemester 2017/18 stiegen die Studierendenzah-
len in Deutschland erneut und es waren so viele Studierende wie nie zuvor an deutschen 
Hochschulen eingeschrieben (vgl. Statistisches Bundesamt (Destatis) 28.11.17). Dies 
bedeutet in der Konsequenz, dass immer mehr Akademiker auf den Arbeitsmarkt strö-
men. Laut der Studie von Czepek et al. (2015) hat die Anzahl der Beschäftigungen, für 
die ein Hochschulabschluss erforderlich ist, in den letzten Jahren stetig zugenommen.  
Zudem haben sich durch die Reformen im Bologna-Prozess die Hochschullandschaft 
und die Ausbildungswege verändert. Die Entwicklung der Employability von Absolventen 
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wird in den letzten Jahren verstärkt den Hochschulen zugeschrieben. In diesem Zusam-
menhang lässt sich die Entstehung von neuen Serviceeinrichtungen an Hochschulen, 
den sog.Career Services, beobachten (Luckwald 2010).  
Doch nicht nur innerhalb der Hochschulen, auch außerhalb der Hochschulen scheint es 
eine Vielzahl von Akteuren zu geben, die Dienstleistungen anbieten, um Arbeitnehmer 
bei ihrem Karrieremanagement oder Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung zu unterstüt-
zen. Seit mit einer Änderung des Beschäftigungsförderungsgesetzes im Jahr 1994 das 
Arbeitsvermittlungsmonopol der damaligen Bundesanstalt für Arbeit aufgehoben wurde, 
können immer mehr Akteure beobachtet werden, die moderne Dienstleistungen am Ar-
beitsmarkt wie Personalvermittlung, Karrierecoaching und weitere karrierebezogene 
Leistungen anbieten (Dincher und Gaugler 2000). Diese Dienstleistungen scheinen als 
Reaktion auf Übergangsschwierigkeiten zu entstehen und hinsichtlich des kontinuierli-
chen Wandlungsprozesses des Arbeitsmarkts für Akademiker kann vermutet werden, 
dass die Dienstleistungen für Hochschulabsolventen künftig weiter an Bedeutung zuneh-
men. Dienstleistungsanbieter werden in der vorliegenden Arbeit unter dem Überbegriff 
Intermediäre betrachtet. 
Die beschriebenen Rahmenbedingungen führen dazu, dass Absolventen2 beim Berufs-
einstieg neuartigen Herausforderungen gegenüberstehen, aber auch dazu, dass Arbeit-
geber sich mit Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Hochschulabsolventen konfron-
tiert zu sehen scheinen und Dienstleister mit ihrem Leistungsangebot diese Schwierig-
keiten zu lösen versuchen. Dieses neue Phänomen der Dienstleister ist jedoch in der 
Forschung bisher noch kaum betrachtet worden.  
Die vorliegende Arbeit untersucht empirisch, welche Akteure Dienstleistungen im Wir-
kungsgefüge Hochschule – Absolventen – Arbeitgeber anbieten, welche Funktion diese 
Dienstleister einnehmen und welche Rolle diesen Akteuren zugeschrieben wird bzw. 
welches Selbstverständnis diese haben. Mit der Erhebung der Sichtweise von Nutzern 
der Dienstleistungen – den Absolventen und den Arbeitgebern – sowie den anbietenden 
Intermediären verfolgt die Arbeit eine Multiakteursperspektive. Das Forschungsvorha-
ben ist dabei stark explorativ ausgelegt, mit dem Ziel, Intermediäre in ihrem Handlungs-
feld zu beschreiben, deren Selbst- und Fremdwahrnehmung zu erheben, Erklärungen 
für deren Existenz und Wirkung zu finden und diese in Form eines Modells abzubilden. 
Basierend darauf soll ein Ausblick hinsichtlich der Entwicklung der Intermediäre erfolgen. 
                                               
2 Als Absolventen werden im Folgenden die Gesamtheit der Akademiker, die ihren Hochschulabschluss in 
Kürze erwerben oder vor kurzem erworben haben, bezeichnet. Nur wenn eine explizite Unterscheidung 
notwendig ist, wird zwischen Studierenden und Absolventen unterschieden.  
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Im Fokus der Arbeit stehen also die Intermediäre als Organisationsform. Mit diesen Fra-
gestellungen lässt sich die vorliegende Arbeit im Feld der theoriegenerierenden Organi-
sationsforschung verorten. Auch wenn im Laufe des Forschungsprojekts internationale 
Vergleiche angestellt werden, liegt der Fokus auf Deutschland, dem deutschen Hoch-
schulsystem und dem deutschen Arbeitsmarkt. 
Die Arbeit ist dabei wie folgt strukturiert: 
Einleitend wird ein kurzer Überblick über relevante Forschungsergebnisse zu Dienstleis-
tungen zum Karrieremanagement und zur Employability-Entwicklung von Hochschulab-
solventen gegeben und die daraus abgeleiteten Forschungslücken aufgezeigt. Im An-
schluss werden zwei theoretische Modelle zur Employability-Entwicklung dargestellt, die 
für die vorliegende Arbeit notwendigen Begrifflichkeiten definiert und die Akteure, die 
Dienstleistungen zur Employability-Entwicklung von Hochschulabsolventen anbieten, 
näher beleuchtet.  
Basierend auf den theoretischen Betrachtungen wird ein Arbeitsmodell entwickelt, das 
im Rahmen einer empirischen Untersuchung überprüft und weiterentwickelt wird. Auf-
bauend auf einer qualitativ angelegten Vorstudie wird ein Fragebogen konzipiert, mittels 
dem Absolventen, Arbeitgeber und Intermediäre die Dienstleistungen und Kompetenzen 
von Intermediären aus Kunden- und Anbieterperspektive bewerten sollen. Die so ge-
wonnenen Daten werden anhand qualitativer und quantitativer Methoden ausgewertet 
und die unterschiedlichen Gruppen miteinander verglichen. So sollen Unterschiede in 
der Rolle und Funktion aus Absolventen-, Arbeitgeber- und Intermediärssicht herausge-
arbeitet werden und Überschneidungen und Abweichungen im Selbst- und Fremdbild 
dargestellt werden. 
Anschließend erfolgen die Bewertung der  gewonnenen Forschungserkenntnisse und 
eine kognitionspsychologische sowie organisationstheoretische Einordnung der Ergeb-
nisse mit dem Ziel, die Existenz der Intermediäre zu begründen. In einem Ausblick wird 
aufgezeigt, welchen Herausforderungen sich diese Akteure stellen müssen und Implika-
tionen für die Praxis abgeleitet.  
1.1 Darstellung des Forschungsgegenstands: Dienstleistungen zum Karrie-
remanagement und die Zielgruppe der Hochschulabsolventen 
Die Prozesse bei der Arbeitssuche sind laut Granovetter sowohl in ökonomischen als 
auch in soziologischen Studien bereits häufig thematisiert worden (Granovetter 1974). 
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Die meisten Studien in diesen Bereichen sind dabei hochgradig aggregiert oder beschäf-
tigen sich mit dem Individuum. Für Granovetter (1974) steht die Information bei der Job-
suche und damit eine Verknüpfung von Mikro- und Makroperspektive im Vordergrund. 
Darin liegt ein wesentlicher Beitrag von Granovetter; seine Werke zu beruflichen Netz-
werken sind mittlerweile Klassiker, um Prozesse bei der Jobsuche erklären zu können. 
Dennoch gestaltet sich der Berufseinstieg in der modernen Arbeitswelt immer komplexer 
und hat zur Entstehung einer neuen Forschungsrichtung, der Karriereforschung, beige-
tragen. Für die vorliegende Arbeit sind insbesondere das Thema Karrieremanagement 
und damit verbundene Dienstleistungen sowie die Zielgruppe der Hochschulabsolventen 
als Hintergrund relevant.  
1.1.1 Historische Entwicklung der Karriereforschung  
Die Karriereforschung ist ein relativ neues, stetig wachsendes Forschungsfeld, das sich 
mit unterschiedlichen Phänomenen, die die Karriere betreffen, befasst. Seit den 1990er 
Jahren wird dieses Forschungsfeld immer populärer, wie eine stetig zunehmende Anzahl 
von wissenschaftlichen Zeitschriften und Konferenzen zeigt (Baruch et al. 2015). Die 
Karriereforschung ist sehr breit, es existiert kein einheitliches Karrierekonzept und viele 
unterschiedliche Forschungsrichtungen verfolgen sehr diverse Forschungsansätze. So 
existiert eine Vielzahl von Theorien, die unterschiedliche Aspekte von Karriere beschrei-
ben und die unverbunden nebeneinander stehen (Baruch et al. 2015). Die Komplexität 
des Forschungsfeldes führt dazu, dass keine allgemein gültige Theorie über Karriere 
existiert und diverse Perspektiven unabhängig voneinander bestehen. 
Geprägt ist die Karriereforschung in den letzten zwei Jahrzehnten von einer neuen Be-
trachtungsweise der Karriere als „boundaryless career“ (Arthur und Rousseau 1996) o-
der „protean career“ (Hall 1996), bei denen Karriere als flexibel, durchlässig und vielsei-
tig verstanden wird. In der Konsequenz sind die Arbeitnehmer für ihren beruflichen Wer-
degang selbst verantwortlich und selbstgesteuertes Karrieremanagement (self-directed 
career management), das heißt die Planung und Gestaltung des Berufslebens, spielt in 
der modernen Karriereforschung eine wesentliche Rolle (Greenhaus et al. 2010; Hirschi 
2012).  
Im Fokus der Karriereforschung scheinen laut Baruch und Kollegen (2015) vor allem die 
drei Themenbereiche Karriereerfolg Karrieremanagement und Employability zu stehen.  
Karriereerfolg („career success“) ist das subjektive sowie objektive Bewerten beruflicher 
Leistungen, wobei unterschiedliche Konzeptualisierungsversuche vorliegen (Gunz und 
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Heslin 2005; Heslin 2005). Die Forschung zu Karriereerfolg beschäftigt sich mit Frage-
stellungen wie der objektiven Messung von Erfolg, z.B. durch objektiv messbare Kriterien 
wie Gehalt oder beruflicher Status sowie subjektive Erfolgsmessung anhand von Arbeits-
zufriedenheit oder Work-Life-Balance. Hall und Chandler (2005) argumentieren, dass 
bei einem neuen Karriereverständnis neben objektiven Erfolgskriterien die subjektiven 
Elemente des Karriereerfolgs mehr Bedeutung gewinnen und die Reflexion der eigenen 
Karrierebedürfnisse ein wichtiges Element ist, um erfolgreich zu sein. Dabei sucht das 
Individuum oft Unterstützung bei Bekannten, Beratern oder anderen Akteuren, die ihnen 
bei der Klärung ihrer Kompetenzen, Werte und Aspirationen behilflich sind (Hall und 
Chandler 2005). Zudem existieren viele Arbeiten zur Identifikation von Erfolgsprä-
diktoren sowie psychologischen Aspekten wie Persönlichkeitsfaktoren oder Einstellun-
gen (Heslin 2005; Hall und Chandler 2005).  
Karrieremanagement, im Englischen als „career development“ oder „career manage-
ment“ bezeichnet, ist als ein Teilbereich dem Forschungsgebiet Human Resource De-
velopment zuzuordnen, kann sowohl von Organisationen als auch von Individuen oder 
Umwelteinflüssen ausgehen und erscheint als ein sehr komplexes Phänomen (Mills et 
al. 2014). Eine mögliche Definition von Karrieremanagement ist nach Bridgstock (2009): 
"Career management can be viewed as the ability to build a career; to intentionally man-
age the interaction of work, learning and other aspects of the individual’s life throughout 
the lifespan (...)” (Bridgstock 2009, S. 38). Damit beinhaltet Karrieremanagement die 
Reflexion und Bewertung von Karrierezielen und Karriereerfolg, Entscheidungsprozesse 
und Übersetzung dieser Pläne in entsprechende Handlungen (Bridgstock 2009; Hirschi 
2012). Zudem wird Karrieremanagement (engl. „career counseling“) immer wieder mit 
Karriereberatung in Zusammenhang gebracht, die den Arbeitnehmer befähigen soll, sei-
nen beruflichen Werdegang zu planen (Pope 2000; Jain und Jain 2013; Axinte 2014).  
Karrieremanagement und Employability scheinen sich gegenseitig zu beeinflussen: Kar-
rieremanagement ist notwendig, um seinen beruflichen Werdegang zu steuern und führt 
demnach zu einer gesteigerten Employability (Bridgstock 2009). Bei Employability han-
delt es sich um die Fähigkeit einer Person, erfolgreich in Beschäftigung zu gelangen, zu 
bleiben und diese auszuweiten (Apel und Fertig 2009). Da Employability ein Kernkon-
zept der vorliegenden Arbeit ist, wird dieses hier nur kurz skizziert und in den Zusam-
menhang der Karriereforschung eingeordnet. Eine genauere Definition des Begriffs er-
folgt in Kapitel 2. 
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Die drei Forschungsfelder Karrieremanagement, Karriereerfolg und Employability er-
scheinen somit eng miteinander verzahnt. Vor dem Hintergrund des modernen Karrie-
rebegriffs wird ein persönliches Karrieremanagement auf Basis der Reflexion des per-
sönlichen Karriereerfolgs und der eigenen Employability immer wichtiger werden (Hirschi 
2012; Hirschi et al. 2016).  
1.1.2 Zielgruppe der Hochschulabsolventen in der Karriereforschung 
Die Zielgruppe der Hochschulabsolventen wird in der Karriereforschung aus unter-
schiedlichen Gesichtspunkten erforscht.  
In den USA wurde die Karriereberatung für College- und Universitätsstudierende in den 
1940er und 1950er Jahren im Vergleich zu Beratungsmaßnahmen für die Arbeiter- und 
Schülerschaft, die schon seit Beginn des 20. Jahrhunderts bestehen, erst relativ spät 
eingeführt.  
So wurden im Rahmen der sozial- und erziehungswissenschaftlichen Übergangsfor-
schung Probleme beim Berufseinstieg von Akademikern in Deutschland seit den 1970er 
Jahren immer wieder beleuchtet. Auslöser für die Betrachtung der Zielgruppe der Aka-
demiker und deren Übergang ins Berufsleben war eine gestiegene Akademikerarbeits-
losigkeit im Rahmen der Ölkrise in den 1970er Jahren (Jörns 2002). Daraufhin wurden 
Maßnahmen ergriffen, um die Absolventen in den Arbeitsmarkt einzugliedern. Im Hin-
blick auf Dienstleistungen für die Karriereentwicklung von Hochschulabsolventen ist fest-
zustellen, dass in den 1990er Jahren das Thema Übergangsschwierigkeiten von Hoch-
schulabsolventen in den Fokus der Forschung gerückt ist. Diese sog. Praxisinitiativen 
sind Vorläufer der in der vorliegenden Arbeit untersuchten Akteure und werden in Kapi-
tel 2.4 ausführlich beleuchtet. 
In den letzten beiden Jahrzehnten zeichnen sich hinsichtlich der Zielgruppe der Hoch-
schulabsolventen drei Trends ab: zum einen werden vor allem Absolventenstudien 
durchgeführt, die sich mit dem Übergang vom Studium in den Beruf in der Rückschau 
und dem Informationsgewinn über Beschäftigungsverhältnisse beschäftigen. Dabei ist 
erkennbar, dass sich der Einstieg von Hochschulabsolventen in das Berufsleben zuneh-
mend schwieriger gestaltet (Schiener 2010). Insbesondere zu den geisteswissenschaft-
lichen Fächern gibt es immer wieder Studien, die die Übergangsschwierigkeiten der Ab-
solventen beleuchten (Briedis et al. 2008).  
Als zweiter Trend lässt sich feststellen, dass sich im Rahmen der „war for talent“-Debatte 
Arbeiten finden lassen, wie Absolventen, die oft als „high potentials“ bezeichnet werden, 
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optimal rekrutiert werden können (Schamberger 2006). Hochschulabsolventen werden 
in diesem Zusammenhang als potenziell hochqualifizierte Mitarbeiter betrachtet, da 
ihnen ein latent vorhandenes, wenn auch noch nicht voll ausgeprägtes Fähigkeits- und 
Leistungspotenzial zugeschrieben wird und sie das Potenzial für künftige Management- 
und Führungspositionen mitbringen (Thom und Friedli 2005; Clarke 2017). Mit der Rek-
rutierung von Hochschulabsolventen erhöhen Arbeitgeber zudem ihr intellektuelles Ka-
pital, was zu einer höheren Wettbewerbsfähigkeit führen kann (Clarke 2017). Deshalb 
gelten Absolventen für viele große Arbeitgeber auch auf dem modernen Arbeitsmarkt als 
wichtige Mitarbeiter, auch wenn deren Beschäftigung mit Kosten für deren Entwicklung 
verbunden ist (Sturges et al. 2002).  
Das dritte Thema, mit dem sich die Karriereforschung hinsichtlich der Zielgruppe Absol-
venten auseinandersetzt, ist, wie Studierenden während ihres Studiums Karrierema-
nagement-Kompetenzen und berufsrelevante Fähigkeiten vermittelt werden können 
(Miller und Liciardi 2003; Bridgstock 2009). Hier wird immer wieder gefordert, dass Uni-
versitäten an der Employability-Entwicklung ihrer Studierenden mitwirken müssen, um 
in einer ökonomisierten Hochschullandschaft wettbewerbsfähig zu bleiben und ihre Ab-
solventen für den durch Komplexität und Veränderung geprägten Arbeitsmarkt vorzube-
reiten (Bridgstock 2009; Jackson und Wilton 2016; Glauser 2016). Zwar scheinen Absol-
venten aufgrund ihres Wunschs nach Selbstbestimmung, Flexibilität und Freiheit für 
neue Formen der Karriere offen zu sein, dennoch scheinen sie implizit an den traditio-
nellen Karrierewegen festzuhalten, wie Studien immer wieder zeigen (Jackson und Wil-
ton 2016). Jackson und Wilton (2016) zeigen zudem auf, dass bei Absolventen Unsi-
cherheiten hinsichtlich ihrer Karriereplanung bestehen.  
1.2 Problemstellung: Intermediäre und ihre Dienstleistungen als neues For-
schungsgebiet in der Karriereforschung 
Betrachtet man die Schwerpunkte in der Karriereforschung, so zeigt sich, dass es sich 
sowohl bei dem Thema Karrieremanagement als auch im Speziellen beim Karrierema-
nagement und der Employability-Entwicklung von Hochschulabsolventen um ein relativ 
neues Forschungsfeld, das bisher noch wenig wissenschaftlich untersucht wurde, han-
delt. In den letzten Jahren ist der Bedarf von hochqualifizierten Arbeitskräften stetig ge-
stiegen (Schiener 2010). Zugleich werden aber die Rahmenbedingungen auf dem Ar-
beitsmarkt immer komplexer und Arbeitnehmer, insbesondere Absolventen, sind mit 
neuen Karrierewegen konfrontiert (Felden 2010; Hirschi 2012; van der Heijde und van 
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der Heijden 2006; Baruch et al. 2015). In diesem Zusammenhang treten neue Akteure 
auf, die in den letzten Jahren Gegenstand für Forschungsarbeiten wurden. Diesen Akt-
euren wird aufgrund ihrer hybriden Beschaffenheit an der Schnittstelle Arbeitgeber und 
Arbeitnehmer eine zunehmend wichtige Rolle bei der Gestaltung des Arbeitsmarkts zu-
geschrieben (Benner 2003; Bessy und Chauvin 2013). Aufgrund der steigenden Anzahl 
der Absolventenzahlen liegt zudem die Vermutung nahe, dass junge Akademiker eine 
potenzielle neue Zielgruppe für diese Dienstleister sein können. Hinsichtlich der Akteure, 
die bei Karrieremanagement-Prozessen und insbesondere bei der Employability-Ent-
wicklung von Hochschulabsolventen unterstützen, lassen sich jedoch kaum Forschungs-
arbeiten dazu finden. Aufgrund mangelnder empirischer Ergebnisse oder theoretischer 
Fundierungen können aktuell keine konkreten Aussagen über die Art der Dienstleistun-
gen, ihre Bedeutung und Wirksamkeit für Akademiker getroffen werden. 
Die vorliegende Arbeit soll das Phänomen der sog. Intermediäre in Deutschland und 
deren Rolle und Funktion bei der Employability-Entwicklung von Hochschulabsolventen 
beleuchten. 
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2 Theoretischer Rahmen: Employability und Intermediäre beim Berufseinstieg 
von Hochschulabsolventen 
Ein Thema in der Karriereforschung, das in den letzten Jahren besonders viel Aufmerk-
samkeit erhalten hat, ist laut Baruch et al. (2015) das Konzept der Employability. Dieser 
Bedeutungszuwachs lässt sich als Reaktion auf die einführend dargestellten starken 
Veränderungen des Arbeitsmarkts erklären:  
“The issue of employability has become critical in current competitive environment. Due 
to fast pace of globalization of world’s economies, the work context has changed dra-
matically. As a result, career scene has also changed and it moved away from the tradi-
tional context to ‘boundaryless careers’. The knowledge, skills and attitudes required 
from fresh graduates, existing employees and other career aspirants who intend either 
to enter in the world of work or to change their existing jobs have also been changed 
tremendously. The fewer job opportunities, reduced job security, skills shortage in the 
employment market and challenge of recruiting and retaining talented employees have 
led to an emphasis on developing career competencies including career oriented atti-
tudes to improve employability of the fresh graduates (new entrants) as well as the ex-
isting employees.” (Jain und Jain 2013, S. 145) 
 
Generell wird Employability – im Deutschen Beschäftigungsfähigkeit – als die individu-
elle Fähigkeit verstanden, erfolgreich in Beschäftigung zu gelangen, zu bleiben bzw. 
diese auszuweiten (Apel und Fertig 2009). Der Begriff Employability wurde zum ersten 
Mal 1909 eingeführt, erhielt in den 1970er Jahren durch starke Veränderungen auf dem 
Arbeitsmarkt eine zunehmende Bedeutung und nimmt seit den 1990er Jahren eine zent-
rale Rolle in der Karriereforschung ein (Misra und Mishra 2011; Baruch et al. 2015). Der 
Begriff hat sich über die Zeit und durch die in Kapitel 1.1.1 dargestellten Veränderungen 
auf dem Arbeitsmarkt immer wieder verändert und ist deshalb auch abhängig von wirt-
schaftlichen sowie politischen Situationen zu betrachten (Hogan et al. 2013).  
Trotz der langen Geschichte des Employability-Begriffs liegt bis heute keine einheitlich 
anerkannte Definition dieses Konzepts vor, sehr unterschiedliche Auffassungen von 
Employability existieren nebeneinander und zum Teil sind die Definitionen sehr schwam-
mig (Harvey 2010; Hirschi 2010a; Sumanasiri et al. 2015). Es liegen Konzeptualisierun-
gen vor, die Employability mittels der Identifikation von Kompetenzen zu erfassen ver-
suchen (Rump und Eilers 2006), oder Arbeiten, die Employability an sozialen Status bzw. 
Herkunft knüpfen (Blasko et al. 2002) bis hin zu Konzepten, die Employability als mehr-
dimensionales Modell verstehen (van der Heijde und van der Heijden 2006; Misra und 
Mishra 2011; Luckwald 2010).  
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Weiterhin kann zwischen einer von außen beurteilten objektiven Employability sowie ei-
ner von Individuum wahrgenommenen subjektiven Employability unterschieden werden 
(Berntson et al. 2006).  
Die Forschungsbemühungen zu Employability sind sehr breit gefächert (Sumanasiri et 
al. 2015). Im Fokus der meisten empirischen Arbeiten steht die Identifikation von rele-
vanten Fähigkeiten im Hinblick auf Employability (Sumanasiri et al. 2015). Weitere Stu-
dien haben im Zusammenhang mit Employability neben erfolgreichen Jobwechseln und 
anderen Karriereerfolgen auf dem Arbeitsmarkt auch Arbeitszufriedenheit und weitere 
Auswirkungen untersucht (Clarke 2017).  
Zudem wird Employability auch wiederholt in Bezug auf Personengruppen, die Schwie-
rigkeiten auf dem Arbeitsmarkt haben, diskutiert. Dabei werden auch Hochschulabsol-
venten und deren Übergang ins Berufsleben immer wieder untersucht (Berntson et al. 
2006) und die wichtige Rolle, die Hochschulen weltweit bei der Employability-Entwick-
lung spielen immer wieder betont (Sumanasiri et al. 2015, Jackson und Wilton 2016). 
Für einen Gesamtüberblick zur Employability-Forschung bei Absolventen sei auf den 
Literaturüberblick von Sumanasiri et al. 2015 hingewiesen.  
Okay-Somerville und Scholarios (2015) stellen heraus, dass die in der Literatur vorhan-
denen Forschungsarbeiten zur Employability von Hochschulabsolventen in drei unter-
schiedliche Ansätze unterteilt werden können: Employability als Humankapital, Emplo-
yability als Resultat einer Position, die sich aus der Sozialisation des Absolventen ergibt 
und Employability als Ergebnis eines Karrieremanagement-Prozesses. Für die Sicht-
weise der Humankapitalansatzes, Employability als das Vorhandensein bestimmter Ei-
genschaften – Kompetenzen – einer Person zu verstehen, liegen laut Okay-Somerville 
und Scholarios (2015) empirische Evidenzen vor, besonders stützen die Ergebnisse der 
Autorinnen allerdings die prozessorientierte Sichtweise von Employability.  
Aufgrund der Dichte in der Forschung zum Thema Employability von Hochschulabsol-
venten soll an dieses Phänomen angeknüpft werden. Dabei verfolgt die vorliegende Ar-
beit der Einordnung von Okay-Somerville und Scholarios (2015) nach einem prozessori-
entierten Ansatz, da diese Näherung nach Einschätzung der Autorin die Komplexität des 
Phänomens am ehesten gerecht wird. Mit einem breiten Employability-Konzept können 
zudem die Phänomene Karriere-Erfolg und Karrieremanagement in Zusammenhang ge-
setzt werden.  
Im Folgenden soll das der Arbeit zugrunde liegende Employability-Konzept dargestellt 
werden. Ausgehend von diesem Konzept werden Übergangsschwierigkeiten von Hoch-
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schulabsolventen beleuchtet und betrachtet, welche Intermediäre bei Übergangsproble-
men tätig sind. Abschließend wird aus den Kenntnissen ein Arbeitsmodell erarbeitet, das 
die theoretischen Grundlagen des vorliegenden Forschungsprojekts zusammenfassend 
darstellt.  
2.1 Definition Employability  
Dem vorliegenden Forschungsvorhaben liegt folgendes Verständnis von Employability 
zugrunde: "Employability is a psycho-social construct that embodies individual charac-
teristics that foster adaptive cognition, behavior, and affect, and enhance the individual-
work interface." (Fugate et al. 2004, S. 15) 
Employability wird im Rahmen dieser Arbeit als eine arbeitsspezifische Form der Adap-
tabilität verstanden, die es Arbeitnehmern erlaubt, Karriereoptionen zu identifizieren und 
zu realisieren. Zudem liegt durch diese personenzentrierte Konzeption die Verantwort-
lichkeit der Beschäftigungsfähigkeit beim Individuum und nicht beim Arbeitgeber (Fugate 
et al. 2004). Employability bedeutet diesem Verständnis nach nicht automatisch durch 
das Vorhandensein von bestimmten Fähigkeiten Beschäftigung zu erhalten, sondern ne-
ben individuellen Attributen wie Fähigkeiten, Kognitionen und emotionalen Aspekten 
eine proaktive Anpassung des Individuums an sich verändernde Bedingungen auf dem 
Arbeitsmarkt. Employability hat laut Fugate et al. (2004) drei Dimensionen: Karriere-
Identität, Anpassungsfähigkeit und Sozial- und Humankapital:  
 Karriere-Identität umfasst kognitiv-affektive Repräsentationen hinsichtlich der 
Erwartungen und Ziele an die eigene berufliche Entwicklung. Dieser Dimension 
ordnen Fugate et al. (2004) zudem auch sämtliche berufsbezogenen Persönlich-
keitseigenschaften, Werte und Normen sowie Verhaltensmuster und Erfahrun-
gen einer Person zu. Karriere-Identitäten können über Narrative erhoben werden 
und sind damit auch für andere Personen zugänglich. 
 Anpassungsfähigkeit bedeutet bei Fugate et al. (2004) den Willen sowie die 
Selbstwirksamkeit, Wissen, Fähigkeiten und Fertigkeiten zu verändern, um den 
sich ändernden Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt gerecht zu werden. 
 Sozial- und Humankapital umfasst das soziale Netzwerk sowie Eigenschaften 
eines Individuums wie Bildung, Alter, Geschlecht, Arbeitserfahrung, Herkunft etc. 
Fugate et al. (2004) konzeptualisieren Employability damit wesentlich weiter als kompe-
tenzbasierte Annäherungen. Dieses Verständnis hat den Vorteil, dass neben persönli-
chen Eigenschaften durch die Einbeziehung psycho-sozialer Faktoren eine breitere Be-
trachtung von Beschäftigungsfähigkeit möglich ist. Die Dimension der Anpassungsfähig-
keit zeigt auf, dass Employability nicht stabil, sondern veränderbar ist. Somit ist die 
Employability-Definition von Fugate et al. (2004) ein multidimensionales Employability-
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Konzept, das es ermöglicht, Employability als Entwicklungsprozess darzustellen und zu-
dem Dienstleister mit ihrem Leistungsangebot in die Entwicklung von Employability zu 
integrieren. Dennoch muss für die vorliegende Arbeit Employability noch klarer gefasst 
werden. Deshalb soll im Folgenden Employability neu konzeptualisiert werden. 
2.2 Konzeptualisierung der Employability 
Basierend auf der Definition von Employability soll im nächsten Schritt ein Modell der 
Employability-Entwicklung dargestellt werden  
2.2.1 Employability-Entwicklung nach dem Modell von Harvey 
Das Modell von Harvey (Harvey 2010) beschreibt die Beteiligung von Hochschulen, Ab-
solventen und Arbeitgeber bei der Entwicklung von Employability als Prozess. Abbildung 
1 stellt dar, wie Hochschulen Absolventen durch ein vielfältiges Angebot Möglichkeiten 
zur Employability-Entwicklung wie klassische Lehrformate oder Zusatzangebote zur Ver-
fügung stellen.  
Hochschulen
Rekrutierungsprozesse
Erwerbstätigkeit
Möglichkeit zur 
Entwicklung von 
Employability
Absolventen
Arbeitserfahrung und 
extracurriculare 
Erfahrungen
Arbeitgeber
Employability
 
Abbildung 1: Prozess der Employability-Entwicklung von Hochschularbsolventen nach Harvey (2010) (ei-
gene Darstellung nach Harvey 2010) 
Zudem können Absolventen durch extracurriculare Erfahrungen und Arbeitserfahrung 
Employability entwickeln. Harvey (2010) betont, dass damit die Entwicklung von Emplo-
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yability nicht ausschließlich durch Hochschulen generiert, sondern auch von der Persön-
lichkeit des Absolventen bedingt wird. So können z.B. psychische und soziale Faktoren 
des Absolventen laut Harvey (2010) die Employability eines Absolventen beeinflussen. 
Arbeitnehmer erfassen mittels Rekrutierungsprozesse die erworbene Employability und 
überführen diese in Beschäftigungsfähigkeit. Harvey weist darauf hin, dass die verwen-
deten Rekrutierungsmethoden die tatsächliche Employability eines Absolventen nur be-
dingt erfassen können und der Weg in die Beschäftigung eines Absolventen von einer 
Vielzahl von Faktoren, z.B. lokaler Arbeitsmarkt oder Alter, Geschlecht oder Herkunft 
des Bewerbers beeinflusst werden kann (Harvey 2010). Einige Forschungsarbeiten wei-
sen darauf hin, dass Employability auch durch die Arbeitsumgebung mitgestaltet wird 
(Clarke 2017; Baruch 2001). Aus diesem Grund wird zusätzlich zu Harveys Annahmen 
im vorliegenden Forschungsvorhaben davon ausgegangen, dass auch Arbeitgeber über 
die Bereitstellung von Beschäftigungsmöglichkeiten wie Praktika, Werkstudententätig-
keiten o.ä. zur Entwicklung von Employability beitragen. Deshalb wurde der Prozess der 
Employability-Entwicklung um eine Beziehung zwischen Arbeitserfahrung und extracur-
ricularer Erfahrung und Arbeitgeber ergänzt. 
Harveys Modell (2010) stellt den Employability-Entwicklungsprozess zwar sehr verein-
facht dar, dennoch bietet dieses Modell für die vorliegende Arbeit einen geeigneten the-
oretischen Rahmen, da es die wesentlichen Akteure, die beteiligt sind und ihre Einfluss-
möglichkeiten in Prozessform abbildet. Genauere Aussagen, wie sich Employability kon-
kretisiert oder wie Employability-Entwicklung inhaltlich erfolgt, sind mit diesem Modell 
jedoch nicht möglich. Zudem fehlen die für das Forschungsprojekt im Fokus stehenden 
Dienstleister und deren Einflussmöglichkeiten auf die Employability-Entwicklung. Des-
halb soll das Modell nur als Grundlage dienen und weiterentwickelt werden.  
2.2.2 Karriere-Ressourcen-Modell nach Hirschi 
Aufbauend auf Fugate et al. (2004) und einer Vielzahl an Konzeptionen aus dem For-
schungsfeld des selbstgesteuerten Karrieremanagements extrahiert Hirschi (2012) vier 
Karriere-Ressourcen. Der Begriff Karriere-Ressourcen ist laut Hirschi (2010a) mit 
Employability gleichzusetzen und die Konzeptualisierung der Karriere-Ressourcen hat 
den Vorteil, dass diese der Vielschichtigkeit von Employability gerecht werden:  
 Human-Ressourcen (human capital resources) umfassen arbeitsspezifische 
Kompetenzen einer Person wie Ausbildung, Erfahrungen, kognitive Fähigkeiten, 
Schlüsselkompetenzen sowie indirekt Informationsressourcen, da diese an Kennt-
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nisse und Fertigkeiten geknüpft sind. Hirschi sieht diese Fähigkeiten als eigenstän-
dige Ressource, während bei Fugate et al. (2004) das Sozial- und Humankapital 
als eine Dimension definiert wird.  
 Sozial-Ressourcen (social resources) werden oft auch als Sozialkapital be-
zeichnet, beinhalten die Netzwerke und soziale Kontakte einer Person. Anders als 
die übrigen Ressourcen liegen Sozialressourcen außerhalb des Individuums und 
entsprechen der sozialen Komponente der Employability. 
 Handlungs-Ressourcen (psychological resources) umfassen Persönlichkeits-
merkmale wie Kognitionen, Motivationen oder affektive Inhalte, die in Bezug zur 
beruflichen Rolle stehen und in Handlungen wirksam werden. Dazu gehören z.B. 
Selbstwirksamkeit, Resilienz, Anpassungsfähigkeit. Diese Ressourcen sind gene-
ralisierbar. Bei Fugate et al. (2004) entspricht dieses Ressourcenfeld der Dimen-
sion der Anpassungsfähigkeit. 
 Identitäts-Ressourcen (career identity resources) betreffen das Bewusstsein 
einer Person über eigene berufsbezogene Identität und die damit verbundenen 
Interessen, Ziele, Werte oder ähnliches. Identitäts-Ressourcen unterscheiden sich 
von den Handlungsressourcen insofern, dass Identitäts-Ressourcen sich auf die 
persönliche Wahrnehmung des Selbst im beruflichen Kontext spezialisieren. Die-
ses Potenzial stimmt bei Fugate et al. (2004) mit der Dimension der Karriere-Iden-
tität überein. 
Diese Ressourcenfelder beinhalten Fähigkeiten und Fertigkeiten, die sich gegenseitig 
ergänzen und in Kombination wirksam werden und für das persönliche Karrieremanage-
ment wirksam werden (Hirschi 2012, 2010a). Karrieremanagement-Bemühungen wirken 
auf die Karriere-Ressourcen, indem die Ressourcen aktiviert und weiterentwickelt wer-
den. Dies bedeutet z.B., dass durch eine Steigerung von Humanressourcen durch Wei-
terbildung ein Mentor gefunden werden kann, da die Person durch den Wissenszuwachs 
als wertvoller Protegé wahrgenommen wird. Mit Hilfe des Mentors können neue berufli-
che Zielte (Identitäts-Ressourcen) erarbeitet werden, die mittels Handlungsressourcen 
in die Realität umgesetzt werden können. Das Modell von Hirschi ist in Abbildung 2 dar-
gestellt und soll das Employability-Konzept wie bisher dargestellt erweitern. 
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Abbildung 2: Entwicklung von Karriere-Ressourcen nach dem Modell von Hirschi (2012) 
Für das vorliegende Forschungsvorhaben ist Hirschis Karriere-Ressourcen-Modell aus 
zwei Gründen hilfreich: Zum einen können mit dem Modell die bei Fugate et al. (2004) 
noch relativ vagen Komponenten der Employability über die Karriere-Ressourcen kon-
kretisiert und die Mehrdimensionalität dieses Konstrukts erfasst werden. Zum anderen 
bietet der von Hirschi postulierte Karrieremanagement-Prozess die Möglichkeit, die Ent-
wicklung von Employability darzustellen und die damit verbundenen Wirkungsmöglich-
keiten von Dienstleistern durch spezifische Leistungsangebote aufzuzeigen (Hirschi 
2010a). Dementsprechend könnten z.B. Maßnahmen zur Kontaktherstellung zu Arbeit-
gebern zur Steigerung der Sozial-Ressourcen beitragen oder Schlüsselkompetenztrai-
nings und die Vermittlung von Arbeitsmarktkenntnissen die Entwicklung Human-Res-
sourcen positiv beeinflussen. 
Die Entwicklung der Karriere-Ressourcen erfolgt nach Hirschi in einem zyklischen Pro-
zess, bei dem ausgehend von einer persönlichen Standortbestimmung die jeweiligen 
Karriereziele erfasst werden. Darauf aufbauend werden im Abgleich mit dem Arbeits-
markt und potenziellen Karrierewegen Ziele zur Karriereplanung abgeleitet und Ent-
scheidungen getroffen, also persönliche Definitionen von Karriereerfolg getroffen. Diese 
werden in der Arbeitswelt erprobt und mit den gesetzten Zielen abgeglichen (Hirschi 
2010a).  
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2.3 Employability und Übergangsschwierigkeiten von Hochschulabsolventen  
Immer wieder kommt es beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen zu Schwierig-
keiten. Diese sind in der Karriereforschung kein neues Phänomen: 
“Many graduates struggle to find their first jobs after graduating, but this is in itself not 
new as graduates have long experienced the same challenges at particular times, such 
as in the early 1980s and 1990s (…); and subject areas, such as Arts and Humanities.” 
(Rae 2007, S. 607). 
 
Wie in Kapitel 1.1.2 dargestellt können konjunkturelle Gründe für Übergangsschwierig-
keiten verantwortlich sein (Briedis et al. 2008; Czepek et al. 2015). Neben diesen durch 
den Arbeitsmarkt bestimmten Problematiken beim Berufseintritt von Hochschulabsol-
venten wird auch die Employability von Hochschulabsolventen als kritisch für Berufsein-
stiegsprozesse thematisiert. So finden sich in der Literatur immer wieder Hinweise auf 
Übergangsschwierigkeiten aufgrund einer mangelnden Passung der Ausbildungsinhalte 
während des Studiums und den Anforderungen der Arbeitgeber, also ein qualitativer 
Misfit zwischen Ausbildungssystem und Erwerbswelt (Rae 2007; Jackson 2013).  
Neben fachlichen Mängeln scheinen Absolventen auch Informationsdefizite hinsichtlich 
der Berufswelt und ihrer eigenen Kompetenzen aufzuweisen, einen Praxisschock zu er-
leben und Schwierigkeiten mit den an sie gestellten Anforderungen zu haben (Hahnzog 
2011; Briedis et al. 2008; Gressnitzer et al. 2011).  
Zudem verfügen Absolventen oft nicht über die notwendigen beruflichen Kontakte, die 
für informelle Bewerbungsprozesse notwendig sind. Damit können sie sich Netzwerkef-
fekte aus diesen sozialen Netzwerken nicht zunutze machen (Kratz 2013; Granovetter 
1973). Weiterhin scheinen junge Arbeitskräfte aufgrund mangelnder beruflicher Erfah-
rung bei Rekrutierungsprozessen benachteiligt zu sein (Ingold und Valizade 2017). 
Aber auch psychische Aspekte wie Unsicherheit, Überforderung oder Fehleinschätzun-
gen p das Erleben des Berufseinstiegs zu prägen (McKeown und Lindorff 2011; Tomlin-
son 2017). 
Laut Hahnzog (2011) sind derartige Schwierigkeiten beim Übergang von der Hochschule 
in den Beruf normal, da diese Transformation durch einen Informationsmangel der Ab-
solventen geprägt ist, die noch über kaum oder wenig Erfahrungen zur Bewältigung die-
ses Prozesses verfügen. Diesem Defizit kann durch Informationsbereitstellung zu dem 
ihnen bevorstehenden Berufseinstieg, aber auch durch die Entwicklung von Employabi-
lity während des Studiums entgegengewirkt werden: „Further developing graduates’ 
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employability skills, beyond their formal academic learning, is seen as a way of equipping 
them for meeting the challenges of graduate-level work“ (Tomlinson 2017, S. 339).  
Auch aus Arbeitgebersicht treten Schwierigkeiten beim Übergang von Absolventen in 
das Berufsleben auf. Der index Recruiting-Report 2017/18 zeigt auf, dass Arbeitgeber 
von Hochschulabsolventen nicht genügend geeignete Bewerbungen erhalten und sich 
hier ein Bewerbermangel abzuzeichnen scheint (index Recruiting-Report 2017). Hier 
zeigt sich also ein sowohl qualitativ als auch quantitativ geprägter Mangel an geeigneten 
Bewerbungen. 
 
Den Hochschulen wird bei der Entwicklung von Employability von Absolventen eine ent-
scheidende Rolle zugewiesen, wie schon im Modell von Harvey (2010) deutlich wird (vgl. 
Kapitel 2.2.1). Von Hochschulen wird erwartet, dass sie ihre Absolventen für die Anfor-
derungen auf dem Arbeitsmarkt ausbilden sollen (Jackson 2013). Dies hat dazu geführt, 
dass an Hochschulen große Bemühungen unternommen werden, die Studieninhalte 
durch berufsrelevante Fähigkeiten wie z.B. Sprachen und Softskills zu ergänzen (Tom-
linson 2017). Dabei tritt die Problematik auf, dass die während des Studiums vermittelten 
Kompetenzen nicht den Erwartungen des Arbeitsmarkts entsprechen (Rae 2007; McKe-
own und Lindorff 2011). Zudem wird von den Hochschulen neben einer reinen Wissens-
vermittlung und Kompetenzentwicklung gefordert, ihre Absolventen hinsichtlich deren 
Karrieremanagement mit einem breiten Angebot zu unterstützen:  
“The students may handle the challenge of enhancing level of their employability not only 
through the accumulation of more knowledge and sharpening their technical skills to suit 
the potential employers but also through developing their inner strength by the way of 
grasping career linked attitude orientation and behavioural skills development. The insti-
tutions of higher education need to assume greater responsibility in this context. They 
should not be confined to play the only role of knowledge provider and technical skills 
developer. Providing career related information to the students and making them aware 
of career opportunities and coordinating campus placement drives are also not enough. 
With the devising of the systems of online placement or recruitment portals, placement 
or recruitment agencies/consultancy services and pooling of corporate recruiters for 
campus placement, etc., the system of placement cells of the institutions is gradually 
becoming less and lesser relevant year after year. In such a scenario, the institutions 
need to focus on improving their development oriented climate on one hand and on the 
other, they need to provide the services of well trained counsellors to the students. Ca-
reer counsellors are expected to focus on (a) developing inner strength of the students 
by providing attitude orientation and development; and (b) enabling the students to de-
velop their career plans which must match with their competitive strength and the ground 
realities of employability.” (Jain und Jain 2013, S. 146) 
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Hochschulen sollen demnach neben der Informationsweitergabe und Vermittlung ein Au-
genmerk darauf legen, Absolventen bei der Entwicklung von Karrieremanagement-Skills 
zu unterstützen. 
Wie von Jain und Jain (2013) angemerkt sollen Karriereberater an Hochschulen diese 
vielfältigen Aufgaben übernehmen. Neben diesen Akteuren treten laut Jain und Jain 
(2013) weitere Dienstleister – internetbasierte Rekrutierungsportale, aber auch Perso-
nalberatungen und Vermittlungsagenturen – auf, die bei Übergangsschwierigkeiten von 
Hochschulabsolventen von Bedeutung zu sein scheinen. Auch Rae (2007) weist darauf 
hin, dass Zeitarbeitsagenturen bei Berufseinstiegsprozessen von Absolventen als dritter 
Akteur verstärkt eine Rolle spielen: “There is an increasing trend for graduates to start 
their careers in agency work, doing casual or temporary jobs, often earning low rates of 
pay scarcely above the minimum wage”( Rae 2007, S. 607). 
So unterschiedlich Karriereberater an Hochschulen, Internetportale, Personalberater 
und Zeitarbeitsagenturen auf den ersten Blick zu sein scheinen, ist ihnen dennoch ge-
meinsam, dass sie Studierende bei ihrem Berufseinstieg mit einem Leistungsangebot 
begleiten, um Übergangsschwierigkeiten entgegen zu wirken. Das zeigt auf, dass neue 
Akteure an der Schnittstelle Hochschule und Berufseinstieg zur Unterstützung im Karri-
eremanagement von Absolventen auftreten, die an der Employability-Entwicklung von 
Absolventen mitwirken. Diese Akteure sind zentraler Untersuchungsgegenstand dieser 
Arbeit und sollen im nächsten Abschnitt näher beleuchtet werden. 
2.4 Intermediäre beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen 
Obwohl im modernen Informationszeitalter Informationen zum Arbeitsmarkt leicht erhält-
lich und kostengünstig sind, ist es durch diese Information allein nicht möglich, Defizite 
auf dem Arbeitsmarkt zu lösen. Darauf weist schon Granovetter in seinem Werk „Getting 
a Job“ von 1974 hin: „(...) a single individual operating with heavy constraints on his or 
her time and resources is likely to uncover only a small proportion of those openings he 
might plausibly fill at a given time. The use of mass media advertising and employment 
agencies does not substantially alter this situation" (Granovetter 1974, S. 3-4).  
Auch findet sich der Begriff „employment intermediary“ bereits in Granovetters berühm-
tem Werk „Getting a Job“(Granovetter 1974, S. 11). Granovetter beschreibt die Services 
von öffentlichen und privaten Agenturen als formale, unpersönliche Mittel, um Arbeit zu 
finden. Es wird in dieser Arbeit davon ausgegangen, dass sich die Bedeutung von Inter-
mediären unter den neuen Anforderungen des Arbeitsmarkts seit den 1970er Jahren 
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stark geändert hat und diesen Akteuren, die von Granovetter noch als relativ unwichtig 
bewertet werden, im heutigen Kontext eine größere Bedeutung zukommt. Die komple-
xen Anforderungen des Arbeitsmarkts machen die Existenz von vermittelnden Institutio-
nen anscheinend immer notwendiger, die versteckte Informationen aufdecken und die 
Aktivitäten der Akteure auf dem Arbeitsmarkt koordinieren (Autor 2009). Jedoch weist 
schon Granovetter (1974) darauf hin, dass diese Aufgabe nicht nur von staatlichen Ar-
beitsämtern übernommen werden kann. Wie in Kapitel 2.42.3 anhand der Akteure Be-
rufsberater an Hochschulen sowie Zeitarbeitsagentur beispielhaft dargestellt, ist die we-
sentliche Grundannahme der vorliegenden Arbeit, dass aufgrund von Übergangsschwie-
rigkeiten von Hochschulabsolventen ein Spielraum für Akteure entstanden ist, die sich 
von den von Granovetter skizzierten formalen Mitteln stark unterscheiden und mittels 
spezifischer Leistungsangebote auf die jeweiligen Probleme reagieren. Zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer versuchen die dargestellten Dienstleister als dritte Partei Defi-
zite oder Informationsasymmetrien auf dem Arbeitsmarkt auszugleichen und die Abläufe 
auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern (Autor 2009). Diese Akteure werden – angelehnt 
an erste Forschungsarbeiten im angloamerikanischen Sprachraum als Intermediäre 
(engl. intermediaries oder labor market intermediaries, z.B. Benner 2003) bezeichnet. Im 
Folgenden wird der Intermediärsbegriff, seine Entstehung und Verwendung beleuchtet 
und potenzielle Intermediärstypen, die für die vorliegende Untersuchung relevant sind, 
identifiziert und beschrieben. Anschließend werden die Intermediäre in ein Arbeitsmodell 
eingeordnet und der Forschungsbestand zu Intermediären wird beleuchtet.  
2.4.1 Definitionen und Aufgaben von Intermediären 
Als Intermediäre werden im vorliegenden Forschungsvorhaben - angelehnt an Arbeiten 
zu sog. „labor market intermediaries (LMI)“ im englischsprachigen Raum (z.B. Kazis 
2001, Benner et al. 2007, Autor 2009) - definiert: 
 
Ein Intermediär ist eine Organisation oder Person, die bei beruflichen Orientierungspha-
sen eines Individuums unterstützend und/oder vermittelnd tätig ist und Arbeitgeber bei 
Rekrutierungsprozessen begleitet. Ziel von Intermediären ist es, Problemen auf dem Ar-
beitsmarkt entgegenzuwirken. Sie sind damit zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern 
angesiedelt und unterstützend, regulierend und informierend tätig. 
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Intermediäre auf dem Arbeitsmarkt sind kein neues Phänomen und wurden das erste 
Mal in den 1960er Jahren in Zusammenhang mit einem imperfekten Arbeitsmarkt und 
der Rolle von Arbeitsämtern thematisiert (Bessy und Chauvin 2013). Allerdings liegt zu 
diesen Akteuren nur wenig Forschung vor (Lorquet et al. 2017). 
Allgemein werden Intermediären in der vorhandenen Literatur folgende Aufgaben zuge-
schrieben: Lorquet et al. (2017) schreiben Intermediären Regulationsfunktionen bei Rek-
rutierungsprozessen zu. Intermediäre sind dabei Informationsanbieter, Match-Maker und 
Administratoren. Zudem können Intermediäre durch Training und Karriereberatung bei 
der Kompetenzentwicklung und Netzwerkbildung unterstützen sowie zur Reduktion von 
Ungerechtigkeiten und Ineffizienzen auf dem Arbeitsmarkt beitragen (Kazis 2004; Lor-
quet et al. 2017). 
Die Organisationen können aus dem öffentlichen Bereich, dem Bildungsbereich oder 
dem privatwirtschaftlichen Sektor stammen oder mitgliedschaftsbasierter Art sein, wie 
z.B. Berufsverbände (Kazis 2001; Dobbins und Plows 2017). Die vorhandene Literatur 
charakterisiert Jobbörsen und Karriereportale, staatliche Arbeitsämter, privatwirtschaftli-
che Arbeitsvermittlungen und Personalberater, Matching-Programme, Gewerkschaften 
und Berufsverbände, Zeitarbeitsfirmen und universitäre "job-placement"-Konsortien, 
aber auch Bildungseinrichtungen als Arbeitsmarktintermediäre (Autor 2009; Benner 
2003; Benner et al. 2007; Dobbins und Plows 2017). Aber auch bei Weiterbildungspro-
zessen können Intermediäre aktiv sein (Bessy und Chauvin 2013). Ursprünglich waren 
LMIs vorrangig für weniger qualifizierte Arbeitskräfte tätig, in der modernen Arbeitswelt 
gibt es mittlerweile eine Vielzahl von Dienstleistern, die sich an unterschiedlichste Ziel-
gruppen richten (Benner 2003). 
Intermediäre spielen aus drei Gründen eine immer wichtigere Rolle auf dem Arbeits-
markt. Erstens senken sie Transaktionskosten, indem sie sowohl bei Arbeitnehmern als 
auch bei Arbeitgebern dazu beitragen, sich auf die verändernden Arbeitsmarktbedingun-
gen einzustellen und durch ihre Expertise Suchzeiten verkürzen können (Bonet et al. 
2013). Zweitens tragen sie dazu bei, soziale und berufliche Netzwerke aufzubauen und 
drittens senken sie Risiken sowohl für Arbeitgeber als auch für Arbeitnehmer, z.B. durch 
Fehlbesetzungen oder Wahl eines unpassenden Arbeitsplatzes (Benner 2003; Dobbins 
und Plows 2017). Duckitt (1984) charakterisiert den Mehrwert von Intermediären folgen-
dermaßen: 
"They satisfy the requirements of both producer and consumer through their specific 
knowledge of the products available and of both populations. They also have the ability 
to transfer these products or services between producer and consumer. (...)  
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In bringing together the producers of information and the information users or consum-
ers, the intermediary must have a knowledge of the sources of information and how in-
formation may be extracted from them. (…) The intermediary must be aware not only of 
the users' characteristics but also of the environments in which they operate. To effect 
the transfer, the intermediary must have certain skills and certain personality traits. The 
skills involve communication, interpretation, mental dexterity and, with any work involving 
keyboards, manual dexterity as well. In personality, the intermediary must be intuitive, 
extraverted and interested in other people, empathic, enquiring, self-confident and flexi-
ble.” (Duckitt 1984, S. 80) 
 
Angewandt auf die Intermediäre beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen sind 
Intermediäre demnach am Wissenstransfer zwischen Absolventen und Arbeitgeber be-
teiligt und benötigen spezifisches Wissen über Ausbildungs- und Weiterbildungssys-
teme, Berufseinstiegsprozesse und Rekrutierung sowie den Ansprüchen und Charakte-
ristika von Arbeitgebern und Absolventen, aber auch Kenntnisse über den Arbeitsmarkt 
und die Hochschullandschaft. Neben dem Mehrwert von Intermediären macht Duckitt 
(1984) auf weitere Merkmale von Intermediären aufmerksam: Diese Akteure benötigen 
zudem bestimmte persönliche Eigenschaften, z.B. eine hohe Kommunikationsfähigkeit, 
Flexibilität und die Fähigkeit, Bedürfnisse beider Kundengruppen sowie relevante Um-
welteinflüsse wahrzunehmen. 
Intermediäre werden oft in Zusammenhang mit benachteiligten Gruppen auf dem Ar-
beitsmarkt, z.B. Arbeitslosen, unqualifizierten Arbeitskräften, Migranten o.ä. betrachtet 
(Benner et al. 2007). Auch Hochschulabsolventen werden von einigen zu diesen defizi-
tären Bewerbern gerechnet (Ingold und Valizade 2017). Deshalb sei hier explizit darauf 
hingewiesen, dass Intermediäre im Rahmen der vorliegenden Arbeit in einem wesentlich 
breiteren Kontext verstanden werden und grundsätzlich für alle Gruppen auf dem Ar-
beitsmarkt zur Verfügung stehen können. Dass Intermediäre auch für die Zielgruppe der 
Absolventen eine größere Bedeutung zu gewinnen scheinen, lässt sich im Rahmen von 
aktiven Talent-Managementstrategien, die "employment agencies" oder "temporary 
agencies" oder Campusrecruitement nutzen, vermuten (Brock und Buckley 2013). 
Um einen Überblick über die bereits erwähnten unterschiedlichen Intermediäre zu erhal-
ten, sollen im Folgenden die historische Entwicklung und Forschungsergebnisse zu die-
sen unterschiedlichen Dienstleistern im Kontext der Berufs- und Karriereberatung dar-
gestellt werden.  
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2.4.2 Literaturüberblick und Forschungsstand zu Intermediären  
Berufs- und Karriereberatung – im Englischen auch career counseling bzw. vocational 
guidance – und Vermittlung (im Englischen placement) haben im angloamerikanischen 
Raum eine lange Tradition. Wie Pope (2000) in seiner historischen Betrachtung von Kar-
riereberatung in den USA exemplarisch darstellt, hat die sich Karriereberatung über ihre 
über 100 Jahre alte Tradition hinweg permanent verändert, hat dabei stets auf soziöko-
nomische Veränderungen reagiert und damit neue Intermediärstypen hervorgebracht. 
Auch heute liegt Karriereberatung wieder verstärkt im Trend, zu dem aber wenig wissen-
schaftliche Arbeiten vorliegen (Balin und Hirschi 2010). Während die Karriereforschung 
sich stark mit den Konstrukten Karriereerfolg oder Employability auf der individuellen, 
interindividuellen oder organisatorischen Ebene beschäftigt hat, scheinen die Akteure, 
die diese Beratungs- und Vermittlungsleistungen anbieten, erst in den letzten Jahren 
verstärkt in den Fokus der Forschung zu rücken (Hamori 2010). Hamori (2010) erklärt 
dies damit, dass Organisationen in den letzten Jahren vermehrt Mitarbeiter von außen – 
z.B. durch Zeitarbeit oder Fluktuation – akquirieren und dabei die Institutionen, die an 
den Bewegungen von Arbeitskräften mitwirken, an Bedeutung gewinnen.  
Diese Institutionen sind laut der Definition in Kapitel 2.4.1 als Intermediäre zu verstehen. 
Historisch betrachtet sind Intermediäre vor allem bei größeren Veränderungen auf dem 
Arbeitsmarkt – z.B. durch Arbeitslosigkeit oder demografischen Veränderungen – oder 
politischen oder ökonomischen Gegebenheiten entstanden (Dey und Cruzvergara 
2014). In Deutschland ist der Begriff der Arbeitsmarktintermediäre kaum gebräuchlich, 
obwohl es diesen Begriff in den USA bereits seit den 1980er Jahren (Benner et al. 2007) 
gibt. Die „labor market intermediaries“ oder „Workforce Intermediaries“ (Giloth 2004) hat-
ten traditionell die Aufgabe, weniger gut ausgebildete Arbeitnehmer zu unterstützen. In 
den USA sind seit dem Workforce Investment Act 1998 die staatlich geförderten Maß-
nahmen für Arbeitsvermittlung ausgeweitet worden, um nicht nur die benachteiligten Ar-
beitnehmer zu bedienen. Die Ausweitung des Spektrums auf breitere Gruppen auf dem 
Arbeitsmarkt hatte auch im non-profit und privatwirtschaftlichen Bereich Auswirkungen 
und das Angebot von Intermediären wurde sowohl für Arbeitgeber als auch für Arbeit-
nehmer stark verbreitert (Benner et al. 2007). 
In den letzten beiden Jahrzehnten haben LMIs in den USA verstärkt an Bedeutung auf 
dem Arbeitsmarkt gewonnen und auch im europäischen Markt treten immer mehr Dienst-
leister auf dem Arbeitsmarkt auf (Hamori 2010). Es ist dabei auffällig, dass in Bezug auf 
die Intermediäre unterschiedliche Begrifflichkeiten verwendet werden. Es gibt sog. tem-
porary staffing firms oder temping agencies, contingency firms sowie Executive Search 
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oder Headhunting (Faulconbridge et al. 2009; Meriläinen et al. 2013; Hamori 2010). Erst-
genannte Intermediäre entsprechen in Deutschland den Zeitarbeitsagenturen, contin-
gency firms entsprechen im Deutschen dem Begriff der Personaldienstleister am ehes-
ten und Executive Search Firms sind in Deutschland mit dem Begriff Personalberatung 
bekannt. Career Center kann sich zum einen auf Einrichtungen in Hochschulen beziehen 
(z.B. bei McKeown und Lindorff 2011), zugleich können Career Center auch von öffent-
lichen Einrichtungen betrieben werden (Brotheridge und Power 2008).  
Im Folgenden werden die jeweiligen Intermediärstypen in ihrer historischen Entwicklung 
kurz charakterisiert und ein kurzer Überblick über vorhandene Forschungsbemühungen 
gegeben. Dabei ist grundsätzlich festzustellen, dass in der Literatur unabhängig von der 
Art der betrachteten Intermediäre immer wieder der geringe Forschungsbestand zu In-
termediären bemängelt wird, und zu neuen Forschungsbemühungen zu Intermediären 
aufgerufen werden (Bonet et al. 2013; Ingold und Valizade 2017). 
Da weder der Arbeitsmarkt und die damit verbundenen Gesetzgebungen noch das Bil-
dungssystem in den angloamerikanischen Ländern eins zu eins auf Deutschland über-
tragen werden kann, sollen zudem die jeweiligen Intermediäre in Deutschland kurz cha-
rakterisiert werden. 
Bei der Charakterisierung der Intermediäre wird die in der Literatur immer wieder ver-
wendete grobe Unterteilung in Öffentliche Intermediäre und Privatwirtschaftliche Inter-
mediäre (z.B. bei Granovetter 1974; Benner et al. 2007) herangezogen. Diese Untertei-
lung wird nicht weitgehend speziert, vielmehr scheinen hierbei die institutionelles Auf-
hängung bzw. die Gewinnorientierung eines Anbieters als Unterscheidungsmerkmal her-
angezogen zu werden. Zudem werden als weitere Intermediärsarten die Internetbasier-
ten Intermediäre und Initiativen an Hochschulen dargestellt, da diese sich nicht eindeutig 
den öffentlichen bzw. den privatwirtschaftlichen Anbietern zuordnen lassen. 
2.4.2.1 Öffentliche Intermediäre 
Hierbei handelt es sich um Intermediäre, die aufgrund der Trägerschaft dem öffentlichen 
Sektor zugeordnet werden können. Karriereberatung ist in den angloamerikanischen 
Ländern aus öffentlicher Hand entstanden. In den USA wurden ausgelöst durch einen 
strukturellen Wandel Ende des 19. und Anfang des 20. Jahrhunderts „vocational 
guidance“-Initiativen gegründet, deren Aufgabe die Berufsberatung und Arbeitern war 
(Pope 2000). Auch Immigranten in die USA wurden mithilfe sog. „Vocations Bureaus“ 
beim Übergang in ihr Berufsleben unterstützt (Dey und Cruzvergara 2014).  
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In Großbritannien wurde 1910 die staatliche Arbeitsvermittlung („public employment ser-
vices“) gegründet, die neben Arbeitsvermittlung auch finanzielle Unterstützungsmaßnah-
men für Arbeitslose anbot (Larsen und Vesan 2012).  
Öffentliche bzw. staatliche Einrichtungen wie public employment services, in Kanada 
auch Career Center genannt (Brotheridge und Power 2008) haben somit eine relativ 
lange Tradition der Berufsberatung in den angloamerikanischen Ländern und aus diesen 
sind viele Initiativen öffentlicher Art entstanden, wie ein Blick in die Literatur zeigt. 
Bei der Forschung zu diesen Intermediären stehen vor allem die Maßnahmen von öf-
fentlichen Intermediären und die Ergebnisse, die damit erzeugt werden können, im Vor-
dergrund. Eine der neusten Forschungsarbeiten zum Thema Berufsorientierung in öf-
fentlichen Intermediären ist der Artikel von Koys (2017), der mittels einem vom US-Ar-
beitsministerium entwickelten Tool zur beruflichen Orientierung College-Studierenden 
bei der beruflichen Orientierung unterstützt mit dem Ergebnis, dass so karriererelevantes 
Wissen erzeugt werden kann. 
Larsen und Vesan (2012) zeigen hingegen auf, dass Arbeitsagenturen mit vier Proble-
men konfrontiert sind: Zum einen werden sie in ihrer Doppelrolle nicht als Arbeitsvermitt-
ler akzeptiert, sondern gelten als Bezugsstelle für Arbeitslosenleistungen. Zum anderen 
erscheinen sie, obwohl sie für die Gesamtheit der Beschäftigten zuständig sind, als vor-
rangig für benachteiligte Arbeitskräfte verantwortlich. Dadurch wird die Qualität der Ar-
beitsagentur sowohl von den Arbeitgebern als auch bei den Arbeitnehmern bezweifelt. 
Als drittes Problem nennen die Autoren, dass qualifizierte Arbeitssuchende bei ihrer Job-
suche nur selten Arbeitsagenturen nutzen und diese als „last resort for recruitment“ (Lar-
sen und Vesan 2012, S. 469) betrachten. Dies hat zur Folge, dass sich ein Teufelskreis 
ausbildet: dieser Dienstleister wird hauptsächlich von benachteiligten bzw. schlechtqua-
lifizierten Arbeitnehmern genutzt und verstärkt die schlechte Reputation dieser Einrich-
tung. Zudem können Arbeitsagenturen nicht mit informellen Rekrutierungskanälen wie 
Netzwerken konkurrieren. Dieses Problem der schlechten Reputation von staatlichen 
Arbeitsagenturen tritt international auf (Larsen und Vesan 2012). 
Betrachtet man neben den staatlichen Arbeitsagenturen Forschungen zu anderen öf-
fentlichen Intermediären, können diese Programme laut Ingold und Valizade (2017) dazu 
beitragen, die klassischen Rekrutierungswege zu umgehen und Kontakte zu Arbeitge-
bern herzustellen. Weiterhin ist zu beobachten, dass in strukturschwachen Regionen 
neue Intermediärstypen, die aus öffentlichen Geldern gefördert werden, aufzutreten 
scheinen, wie die Arbeit von Dobbins und Plows (2017) zeigt: ein aus dem Europäischen 
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Sozialfonds finanziertes Projekt agiert in einer strukturschwachen Region in Nordwales 
als Intermediär.  
In Deutschland übernimmt die Bundesagentur für Arbeit, kurz Agentur für Arbeit genannt, 
die staatliche Arbeitsvermittlung und Verwaltung von Arbeitsersatzleistungen. Bereits im 
19. Jahrhundert gibt es auf kommunaler Basis erste Vermittlerbüros als Vorläufer. Die 
Bundesagentur für Arbeit wurde 1927 als Reichsanstalt gegründet und übernahm die 
bundesweite Verantwortung für Arbeitsvermittlung und Arbeitslosenversicherung (Beh-
rens 2009). Diese Institution hat über die Jahre mehrere Umbenennungen und Umstruk-
turierungen erlebt, wobei die einschneidendste Phase ab 2003 die Umgestaltung der 
Bundesanstalt für Arbeit in die Bundesagentur für Arbeit ist (Behrens 2009). Diese ver-
folgte das Ziel, die Arbeitsagentur in ein Dienstleistungsunternehmen mit an die Privat-
wirtschaft angelehnte Strukturen und einer stärkeren Kundenorientierung umzuwandeln 
und damit Reformideen des "New Public Managements" umzusetzen (Behrens 2009). 
Neben Vermittlungs- und Beratungstätigkeiten bietet die Agentur für Arbeit zudem Qua-
lifizierungsmöglichkeiten, mittels denen die Fähigkeiten von zu Vermittelnden an die Er-
fordernisse des Arbeitsmarkts angepasst werden (Schütz 2011).  
Für Arbeitgeber aller Betriebsgrößen scheint laut der IAB-Studie von Czepek et al. 2015 
die Agentur für Arbeit der am häufigsten genutzte externe Such- und Besetzungsweg zu 
sein, wobei die Studie hier nicht zwischen dem Qualifizierungsniveau der Arbeitnehmer 
unterscheidet und nur die beiden Intermediäre Agentur für Arbeit und Private Arbeitsver-
mittlung im Allgemeinen beleuchtet. Dieser Intermediär scheint jedoch vor allem für 
Kleinst- und Kleinunternehmen wichtig bei der Vermittlung von Nichtakademikern zu 
sein, denn die Ergebnisse der Studie von Czepek et al. (2015) deuten darauf hin, dass 
hier die Stellenbesetzungen am erfolgreichsten sind, während Großbetriebe zwar häufig 
über die Agentur für Arbeit suchen, aber durch diesem Intermediär nur sehr wenige Stel-
lenbesetzungen stattfinden. 
2.4.2.2 Privatwirtschaftliche Intermediäre 
Die Gruppe der privatwirtschaftlichen Intermediäre ist sehr heterogen und lässt sich wie-
derum auf Entwicklungen im angloamerikanischen Arbeitsmarkt zurückführen. Anders 
als die öffentlichen Intermediäre sind sie als Organisationen mit erwerbswirtschafltichen 
Zielen zu verstehen. Erste private Intermediäre lassen sich Forde (2008) zufolge in 
Großbritannien bereits Ende des 19. Jahrhunderts finden, dabei lag der Schwerpunkt 
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der Tätigkeit auf Rekrutierung und Vermittlung („placement“). Aus diesem personalver-
mittelnden Vorgänger haben sich über die Zeit unterschiedliche Intermediärstypen her-
ausgebildet, die im Folgenden beleuchtet werden sollen: 
 
a. Zeitarbeit, Personaldienstleister und Personalberater 
Sowohl in USA als auch in Großbritannien sind Zeitarbeitsfirmen („temporary help 
firms“), im Deutschen auch Arbeitnehmerüberlassung genannt, nach Ende des Zweiten 
Weltkriegs entstanden und haben insbesondere ab den 1970er Jahren stark zugenom-
men (Kalleberg und Marsden 2005). Die Neuerung im Bereich der Zeitarbeit war, dass 
die Arbeiter über die Agentur eingestellt wurden (Forde 2008). In Großbritannien wurden 
anfangs des 21. Jahrhunderts zur schnellen (Re-)Integration von Arbeitslosen Arbeits-
vermittlungsmaßnahmen stark gefördert, was zu einer Dominanz von großen privaten 
Arbeitsvermittlungen („employment services oder job placement“) oder Personalvermitt-
lungen („recruitment agencies“, „search firms“) geführt hat (Ingold und Valizade 2017). 
Auch in anderen Ländern haben sich privatwirtschaftliche Intermediäre entwickelt, wenn 
auch der Umgang hinsichtlich rechtlicher Bestimmungen oder Einbindungen in arbeits-
politische Maßnahmen mit diesen Intermediären sich oft unterschieden haben (van Driel 
und Koene 2011). Zeitarbeitsagenturen haben sich laut Faulconbridge et al. (2009) ins-
besonders für weniger qualifizierte Arbeitskräfte als Intermediär auf dem Arbeitsmarkt 
etabliert. Der Trend zum Einsatz von Zeitarbeit oder Arbeitsnehmerüberlassung lässt 
sich bis heute beobachten (Forde 2008; Bryson 2013). Gerade in den letzten Jahren 
scheint das Thema im Zusammenhang mit atypischen Beschäftigungsformen wieder 
verstärkt in der Forschung betrachtet zu werden.  
Personaldienstleister sind Intermediäre, die zumeist ausgelagerte Personalprozesse im 
Allgemeinen anbieten (Lorquet et al. 2017). Sie bieten Dienstleistungen zur Unterstüt-
zung bei Rekrutierungs- oder Outplacementprozessen sowie bei weiteren Aufgaben des 
Human Resource Managements, wie z.B. administrative Tätigkeiten wie Lohnabrech-
nungen, aber auch strategischen Aufgaben im Talent Management sowie Training (Kock 
et al. 2012; Bessy und Chauvin 2013; Lorquet et al. 2017). Neben den Personaldienst-
leistungen besetzen diese Intermediäre auch weitere bestimmte Bereiche oder Positio-
nen bzw. Berufszweige, z.B. übernehmen sie im Bereich Business- oder Engineering-
Dienstleistungen ausgelagerte Teile der Wertschöpfungskette (Kalleberg und Marsden 
2005). Personaldienstleister werden laut Lorquet et al. (2017) insbesondere von kleine-
ren und mittelgroßen Unternehmen wahrgenommen.  
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Wie die englischen Bezeichnungen der privatwirtschaftlichen Intermediäre zeigen, ist bei 
den privaten Intermediären eine klare Trennung der Begrifflichkeiten sowie die genaue 
Zuordnung zu den deutschen Entsprechungen schwierig, zumal die Begrifflichkeiten oft 
synonym verwendet werden. Es existieren neben den genannten arbeits- bzw. perso-
nalvermittelnden Agenturen auch “headhunters - variously referred to as recruiters, pri-
vate employment agents, executive recruiters, and executive search consultants” 
(Coverdill und Finlay 1998, S. 108), die sich mit der Rekrutierung von hochqualifizierten 
Arbeitskräften beschäftigen (Faulconbridge et al. 2009). 
Unter den privatwirtschaftlichen Intermediären scheinen in der Forschung insbesondere 
die Zeitarbeitsfirmen und Personaldienstleister relativ häufig betrachtet worden zu sein 
(Hamori 2010). Die meisten Forschungsarbeiten zu diesen Intermediärstypen betrachten 
diese zudem im Zusammenhang mit arbeitsmarktpolitischen Phänomenen und erklären 
die zunehmende Bedeutung dieser Dienstleister mit dem Vorteil der Flexibilität, die diese 
bieten und schreiben Arbeitsvermittlungen eine neutrale und passive Rolle zu (Forde 
2008; Lorquet et al. 2017). Die Literatur führt immer wieder auf, dass die Nutzung von 
Personaldienstleistungen eine Vielzahl von Vorteilen mit sich zu bringen scheint: So kön-
nen Kosten eingespart werden und Kapazitätsengpässe überbrückt werden, spezielle 
Marktkenntnisse sowie Bewerberpools von Personaldienstleistern genutzt werden, das 
Entscheidungsrisiko an Dritte abgegeben werden oder die Rekrutierungsergebnisse 
durch Neutralität eines Dritten optimiert werden (Föhr 1995; Ahlers 1994).  
Es gibt zudem einen relativ breiten Forschungsbestand zur Performanz von Zeitarbeitern 
sowie psychologischem Erleben von Individuen in Zeitarbeitsverhältnissen (z.B. Bryson 
2013, Gundert und Hohendanner 2014; Borgogni et al. 2015).  
Andere Forschungsarbeiten setzen sich kritisch mit der Marktmacht, die insbesondere 
Personalberatungen haben zu scheinen, auseinander (Forde 2008). Bei den Personal-
beratungen und Headhuntern wird bemängelt, dass diese als LMIs in der Literatur nur 
relativ selten thematisiert werden (Hamori 2010), obwohl diese Akteure mittlerweile in 
einer Position sind, in der sie den Arbeitsmarkt für hochqualifizierte Arbeitskräfte stark 
mitbestimmen (Faulconbridge et al. 2009). Es gibt zwar mittlerweile unterschiedliche 
Forschungsarbeiten zu Fragestellungen, warum Personalberatungen existieren, wie 
Headhunter bei der Suche nach geeigneten Personen unterstützen können oder welche 
Suchwege Headhunter erfolgreich nutzen (Finlay und Coverdill 2000; Hamori 2010; Me-
riläinen et al. 2013). Allerdings scheinen diese Intermediäre vorrangig für Personalbe-
setzungen an Schlüsselstellen oder hohen Positionen relevant zu sein (Faulconbridge 
et al. 2009; Meriläinen et al. 2013). Finlay und Coverdill (2000) weisen aber darauf hin, 
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dass an sich Personalberatungen durch externe Beratungsdienstleistungen in allen 
Branchen und auf allen Hierarchieebenen stattfinden, vor allem dann, wenn kleinere Un-
ternehmen nicht über eine Personalabteilung verfügen. 
Der Typus der privaten Personaldienstleister in Deutschland hat sich ähnlich entwickelt 
wie in anderen Ländern und ist auch in Deutschland eine sehr heterogene Gruppe von 
Dienstleistern. Oft wird Personaldienstleister synonym verwendet mit Begrifflichkeiten 
wie Personalberater, Executive Research, Headhunter oder ähnliches. Die Abgrenzung 
diese Begriffe untereinander ist ähnlich wie im Englischen sehr schwierig und bei der 
vorliegenden Arbeit sollen hier drei verschiedene Dienstleistern unterschieden werden 
(Dahl et al. 2009): Personalvermittlung, Personalberatung und Arbeitnehmerüberlas-
sung. Diese sollen für den deutschen Markt folgend kurz charakterisiert werden. 
"Personalvermittlung bedeutet die gewerbsmäßige Akquisition von offenen Stellenange-
boten, um diese mit geeignetem Personal zu besetzen. Es handelt sich hierbei um eine 
stellenorientierte Dienstleistung, bei der im Auftrag eines Arbeitgebers für eine vakante 
Stelle ein Bewerber gesucht wird. Die Personalvermittlung ermöglicht es dem Arbeitge-
ber, offene Stellen schnell und ohne viel eigenen Aufwand mit geeigneten Kandidaten 
zu besetzen. Der Personalvermittler kann jedoch auch im Auftrag des Bewerbers bzw. 
Arbeitssuchenden tätig werden. Diese Perspektive und Vorgehensweise wird als Ar-
beitsvermittlung bezeichnet. Hierbei handelt es sich um eine bewerberorientierte Ver-
mittlung, d.h. für den Bewerber werden offene Stellen gesucht." (Dahl et al. 2009, S. 13–
14) 
 
Bei Arbeits- und Personalvermittlung handelt es sich damit also um die gleiche Art der 
Dienstleistung, der Auftrag erfolgt im ersten Fall durch den Bewerber und bei der Perso-
nalvermittlung durch Arbeitgeber. Seit der Aufhebung des staatlichen Vermittlungsmo-
nopols im Jahr 1994 ist in Deutschland privatwirtschaftliche Vermittlung möglich und seit 
2002 haben private Vermittler freien Marktzugang ohne Auflagen (Föhr 1995; Dahl et al. 
2009; Dincher und Gaugler 2000). Personalvermittler müssen lediglich ein Gewerbe an-
melden und die Vermittlung muss ethischen und gesetzlichen Bestimmungen entspre-
chen. Der Gesetzgeber überlässt die Bestimmung von Qualitätsstandards und Zertifizie-
rung den Dachverbänden. Eine staatliche Prüfung der Eignung des Vermittlers sowie die 
Pflicht der Vermittler, statistische Daten zu melden, entfallen (Dahl et al. 2009).  
Unter Arbeitnehmerüberlassung lässt sich eine Vielzahl von Leistungen zusammenfas-
sen, bei denen ein Arbeitgeber einen Arbeitnehmer an einen Dritten, den Entleiher, ver-
traglich zu Arbeitsleistungen überlässt. Synonym werden die Begriffe Zeitarbeit oder 
Leiharbeit verwendet (Schäfer 2015). In Deutschland ist Zeitarbeit, obwohl es sich um 
eine im Trend liegende Beschäftigungsform handelt, im internationalen Vergleich weni-
ger stark ausgeprägt und wird im Arbeitnehmerüberlassungsgesetz geregelt (Mitlacher 
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2005). Im Vergleich zu den USA ist die deutsche Gesetzgebung hierbei relativ stark re-
guliert (Mitlacher 2005; Schäfer 2015). Zeitarbeit wird in Deutschland von Unternehmen 
nicht nur genutzt, um flexible Lösungen für Engpässe zu haben, sondern auch, um Mit-
arbeiter ohne Risiko kennen zu lernen und in ein Beschäftigungsverhältnis zu überführen 
(Jahn und Weber 2013). Gegenwärtig spielt Arbeitnehmerüberlassung vor allem bei qua-
litativ weniger ausgebildeten Hilfskräften eine Rolle, Schäfer (2015) geht jedoch davon 
aus, dass diese Beschäftigungsform für qualifizierte Fachkräfte künftig steigen wird. Dies 
könnte insbesondere für die Ingenieursdienstleister gelten, die als Arbeitnehmerüberlas-
sung oder im Rahmen eines outgesourcten Entwicklungsauftrags tätig sind und in den 
letzten beiden Jahrzehnten als auf Ingenieure spezialisierte Dienstleister zunehmend 
bedeutender geworden sind (Gerlach 2014). Ingenieursdienstleister scheinen in 
Deutschland bei der Rekrutierung von Nachwuchs zudem auf Hochschulkooperationen 
zurückzugreifen (Gerlach 2014). 
Die beschriebenen Dienstleistungen Arbeits- oder Personalvermittlung sowie Arbeitneh-
merüberlassung werden in der folgenden Arbeit als arbeitsvermittelnde Dienstleistungen 
zusammengefasst. In der Studie von Czepek et al.( 2015) zeigt sich, dass in Deutschland 
Arbeitgeber aller Betriebsgrößen externe Arbeitsvermittlungsdienstleistungen nutzen.  
Personalberatung hingegen ist eine Form der Personalvermittlung, die sich vorrangig auf 
die Suche und Auswahl von Führungskräften und Spezialisten richtet und im Interesse 
des Arbeitgebers stattfindet. Auch die kompletten Personalwirtschaftsprozesse können 
durch Personalberatungsmaßnahmen unterstützt werden. Dies beinhaltet z.B. Personal-
entwicklungsmaßnahmen, Changemanagement-Beratung, Organisationsentwicklung, 
Management-Beratung usw. (Dahl et al. 2009; Föhr 1995). Ein weiteres Abgrenzungs-
merkmal zur Arbeits- und Personalvermittlung ist die Vergütung des Personalberaters. 
In der Personalberatung sind vorrangig im Vorfeld vereinbarte Honorare üblich, während 
Personalvermittler meist auf Erfolgsbasis vergütet werden. Personalberatung war nie 
durch das Vermittlungsmonopol durch die Bundesagentur für Arbeit betroffen, da die 
gezielte Ansprache von Führungskräften und Spezialisten nie in Konkurrenz zur Ar-
beitsagentur stand (Dahl et al. 2009).  
b. Berufsberater und Karrierecoaches 
Auch die Berufsberater und Karrierecoaches lassen sich den privatwirtschaftlichen In-
termediären zuordnen. Ausgehend von einem wirtschaftlichen Abschwung und starken 
Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt in den 1980er Jahren in den USA treten neben 
den öffentlichen Intermediären verstärkt privatwirtschaftlichen Karriereberater („private 
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practice career counselors“) sowie Outplacement-Berater zur Betreuung von freigestell-
ten Führungskräften auf. Auch diese Intermediäre haben ihre Wurzeln in den Karrierebe-
ratungsbestrebungen Anfang des 20. Jahrhunderts und haben sich über die Jahre als 
eigene Profession mit Leistungen zur beruflichen Beratung entwickelt (Pope 2000; Niles 
und Harris-Bowlsbey 2013). Im Englischen finden sich zu dieser Tätigkeit die Begriffe 
„career counseling“ oder „career practitioner“ bzw. „career guidance, die oft synonym 
verwendet werden (Niles und Harris-Bowlsbey 2013). Die Aufgabe dieses Berufsstandes 
ist es, beratend in sämtlichen Fragestellungen hinsichtlich der beruflichen Entwicklung 
als auch bei angrenzenden Themen tätig zu sein: “(…) career counseling and develop-
ment professionals (...) provide services useful to people across the life span as they 
explore, choose, prepare for, enter, adjust to, advance in, and leave occupational roles 
and construct their lives through work and other domains of human activity" (Hartung 
2010, S. 98–99). Inhaltlich können diese Beratungsleistungen einerseits dazu dienen, 
Informationsdefizite hinsichtlich Arbeitsmarkt oder Berufschancen auszugleichen, als 
auch Hilfestellungen zu intra-individuellen Themen wie z.B. Reflexion de eigenen Karri-
erevorstellungen, Wege der Entscheidungsfindung oder Identifikation und Entwicklung 
von Fähigkeiten darstellen. Es fließen dabei Erkenntnisse aus der Berufsberatung und 
Persönlichkeitsentwicklung sowie psychologische Testverfahren in diese Tätigkeit mit 
ein (Niles und Harris-Bowlsbey 2013). 
Hinsichtlich der Berufsberater bzw. der Karriereberatung gibt es laut Hartung (2010) ei-
nen breiten Literaturbestand. Im Rahmen von Bestrebungen, die Karriereberatung wis-
senschaftlich zu untermauern wurden viele Bemühungen unternommen, Karriere und 
Karriereberatung theoretisch zu fundieren, wobei diese Konzepte stark durch den jewei-
ligen Zeitgeist geprägt sind (Niles und Harris-Bowlsbey 2013). Bei Forschungsarbeiten 
werden vorrangig Themen zu Arbeit und Gesundheit wie z.B. Arbeitszufriedenheit oder 
Work-Life-Balance behandelt oder die Ergebnisse von Karriereberatungsmaßnahmen 
zu messen versucht (Hartung 2010; Niles und Harris-Bowlsbey 2013). Zudem existieren 
Untersuchungen zu Karriereberatungsangeboten und speziellen Gruppen, z.B. zu Ge-
schlecht, sozialem Hintergrund oder Benachteiligung wie Behinderungen oder ähnli-
chem (Hartung 2010; Niles und Harris-Bowlsbey 2013).  
In Deutschland lassen sich nach Kenntnisstand der Autorin vereinzelte Arbeiten zu Be-
rufsberatung und Karrierecoaching von Absolventen finden. Gressnitzer et al. (2011) ha-
ben Karriere-Coaching als Unterstützungsmöglichkeit für Berufsanfänger in einem Peer-
Coaching-Konzept untersucht und festgestellt, dass diese Methode erfolgreich zur Aus-
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bildung von Coaching-Kompetenzen, als auch zur Klärung von beruflichen Entschei-
dungsfragen bei Absolventenangewandt werden kann. Glauser (2016) weist darauf hin, 
dass Absolventen das Bedürfnis nach professioneller Unterstützung bei der Planung ih-
res beruflichen Werdegangs haben und Karriereberater als externe Beratungsquellen 
nutzen. Generell handelt es sich bei der Berufsberatung in Deutschland um ein sehr 
heterogenes Feld, das sich in private und z.T. auch von öffentlicher Hand getragenen 
Intermediäre untergliedern lässt (Schiersmann et al. 2008).  
Auffällig ist bei der Betrachtung der privatwirtschaftlichen Intermediären, dass sowohl in 
Deutschland als auch in internationalen Studien die Dienstleistungen von sämtlichen In-
termediären kaum im Hinblick auf Hochschulabsolventen untersucht worden zu sein 
scheinen. 
2.4.2.3 Internetbasierte Intermediäre 
Ein Intermediärstyp, der seit Mitte der 1990er Jahre verstärkt eine Rolle spielt, sind in-
ternetbasierte Plattformen wie Jobbörsen, aber auch webbasierte soziale Netzwerke, CV 
(Curriculum vitae)-Datenbanken oder Matchmaking-Tools (Marchal et al. 2007). Bei die-
sem Intermediär scheint es sich um eine Querschnittstechnologie zu handeln, denn so-
wohl privatwirtschaftliche, als auch öffentlich organisierte Intermediäre können auf inter-
netbasierte Lösungen zurückgreifen. Damit ist für diese Angebotsformen eine eigene 
Kategorie notwendig.  
Die internetbasierten Intermediäre haben laut Marchal et al. (2007) in erster Linie die 
Funktion der Stellenveröffentlichung und des Informationsaustauschs, aber auch Perso-
nalauswahl erfolgt immer mehr über digitale Anwendungen (Lorquet et al. 2017). Lorquet 
et al. (2017) weisen darauf hin, dass durch digitale Maßnahmen vor allem die Kontakt-
aufnahme zwischen den Arbeitgebern und den Bewerbern erleichtert wird. In der Regel 
können Nutzer bei sozialen Netzwerken ein Profil anlegen und sich mit anderen Nutzern 
verlinken, wie das z.B. bei dem internationalen professionellen Netzwerk LinkedIn der 
Fall ist (Gerard 2012).  
In den letzten Jahren haben verstärkt Veröffentlichungen zu den Themen e-Recruiting 
stattgefunden. Insbesondere Gründe für die Notwendigkeit von neuen Rekrutierungswe-
gen wie der „war for talent“ und die Veränderungen des Arbeitsmarktes, die Einflüsse 
von neuen Kommunikationsformen wie soziale Medien oder Online-Jobbörsen, sowie 
Transformations- und Implementierungsprozesse dieser Technologien werden themati-
siert (Eckhardt et al. 2014). Allerdings sind diese Intermediärstypen wissenschaftlich 
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noch wenig untersucht, wie z.B. die sehr deskriptiv ausgelegte Arbeit von Gerard (2012) 
über das Karrierenetzwerk LinkedIn zur Karriereplanung bei Studierenden zeigt. Ein 
wichtiges Ergebnis dieser Arbeit ist, dass LinkedIn Studierende bei der Kontaktherstel-
lung, der Jobsuche sowie der Suche nach karriererelevanten Informationen unterstützt 
(Gerard 2012). Auch zu diesem Intermediärstyp gibt es nach dem Wissensstand der 
Autorin noch keine belastbaren Forschungerkenntnisse und viele offene Fragen. Be-
trachtet man internetbasierte Intermediäre wie soziale Plattformen oder Jobbörsen in 
Deutschland, ist XING das größte professionelle Netzwerk (Gerard 2012).  
2.4.2.4 Initiativen an Hochschulen 
Auch Initiativen an Hochschulen lassen sich nicht eindeutig den öffentlichen oder privat-
wirtschaftlich organisierten Intermediären zuordnen und sollen deshalb als eigenständi-
ger Intermediärstyp betrachtet werden. Career Services oder Career Centres an Hoch-
schulen haben als Intermediäre in den angloamerikanischen Ländern eine lange Tradi-
tion (Jörns 2002). Jörns (2002) beschreibt den Startpunkt der Entwicklung der britischen 
Career Services mit einem Berufsberatungsangebot der Oxford University im Jahre 
1982. Seit den 1960er Jahren ist neben den traditionellen Aufgaben der Universitäten in 
Großbritannien wie intellektueller und wissenschaftlicher Bildung sowie die Vermittlung 
von sozial angemessenem Verhalten das Thema Berufsvorbereitung ein wichtiges Ziel 
der Hochschulen in Großbritannien (Jörns 2002). Auch in den USA haben Berufs- und 
Karriereberatung eine über 100 Jahre alte Tradition und die heutigen Career Services 
lassen sich laut Dey und Cruzvergara (2014) auf die sog. Vocations Bureaus zurückfüh-
ren. Diese Vorreiter haben sich in den 1960er und 1970er Jahren als Career Services 
an Universitäten als Unterstützung zur persönlichen Karriereplanung etabliert (Bories-
Easley 2001). An den US-amerikanischen Universitäten ist mittlerweile an fast jedem 
Campus eine Institution angesiedelt, die Studierende beim Berufseinstieg unterstützt, 
wobei die meisten die Bezeichnung Career Service oder Career Development Centre 
tragen (Jörns 2002). Diese Beratungsinitiativen haben sich anfangs vor allem als Bera-
tungen für Studierende verstanden: Neben dem Fokus auf individuelle Beratung und 
Entwicklung von berufsspezifischen Kompetenzen ist auch die Informationsarbeit ein 
wichtiger Bestandteil der Career Service Arbeit (Jörns 2002; Dey und Cruzvergara 
2014). Aufgrund der Heterogenität der Studierenden und der komplexen Hochschulland-
schaft sowie der schnelllebigen Arbeitswelt existiert laut Jörns (2002) ein hoher Bera-
tungsbedarf seitens der Studierenden. Die zunehmende Bedeutung von Career Services 
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hatte zur Folge, dass der Beruf des careers advisors im angloamerikanischen Sprach-
raum professionalisiert wurde (Harvey 2005; Jörns 2002). Neben diesen zentralen Ser-
vicestellen lassen sich in Großbritannien zudem Bemühungen beobachten, die Emplo-
yability-Entwicklung auch in den Studienfächern zu verankern (Mason et al. 2009).  
In den 1990er und 2000er Jahren können in den USA, ausgelöst durch den Wettbewerb 
um geeignete Bewerber, eine engere Verknüpfung von Career Services mit Arbeitge-
bern festgestellt werden: neben den Serviceleistungen für Studierende bieten Career 
Services Karriereevents und Netzwerkveranstaltungen als Rekrutierungsmöglichkeiten 
für Arbeitgeber. Absolventen nutzen Career Services deshalb verstärkt gegen Ende des 
Studiums zur Stellensuche. Durch diese Entwicklung wurden Career Service weniger 
aus den Haushalten der Hochschulen finanziert, sondern haben Drittmittel aus der Wirt-
schaft eingeworben (Dey und Cruzvergara 2014).  
Seit der Wirtschaftskrise 2008 haben sich die Career Services in den USA erneut stark 
verändert: sie bieten neben den traditionellen Beratungsangeboten zu Karriere und Be-
ruf und Rekrutierungsveranstaltungen verstärkt Employability-Entwicklungsmöglichkei-
ten und Angebote, die eine nachhaltige Vernetzung zwischen Beschäftigungswelt und 
Hochschule unterstützen. Mit dieser Entwicklung geht einher, dass die Career Services 
für Absolventen früher im Studium die Angebote dieser Serviceleistungen in Anspruch 
nehmen und die Leistungen sich nicht nur an die Studierenden, sondern auch an Alumni 
wenden (Dey und Cruzvergara 2014). 
Das Angebot dieser Serviceeinrichtungen an den Hochschulen hat sich über die Zeit 
also zu einem holistischen Angebot zur Unterstützung des Karrieremanagements von 
Studierenden und einer Vernetzung mit Arbeitgebern ausgeweitet. Als Trend sehen Dey 
und Cruzvergara (2014) in den USA eine Zunahme der strategischen Bedeutung von 
Career Services bei der Koordination und Pflege von internen und externen Partner-
schaften von Hochschulen und eine wachsende Bedeutung der Career Services für die 
Hochschulen. In diesem Zusammenhang stellen die Autoren die Forderung nach klaren 
strategischen Positionierungen von Career Services und der Einführung von Methoden 
zur Erfolgsmessung. 
In anderen europäischen Ländern gibt es aufgrund eines wachsenden Bedarfs an Un-
terstützung von Absolventen bei deren Karrieremanagement zunehmend mehr Career 
Services an Hochschulen (Merkač Skok und Dolinšek 2013). Betrachtet man unter-
schiedliche Career Service-Einrichtungen in Europa, ist festzustellen, dass es sich hier-
bei um ein sehr heterogenes Feld handelt und diese Intermediäre sowohl hinsichtlich 
ihrer Zielgruppe, ihrer Dienstleistungsangebote und der Methoden, die sie verwenden, 
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sowie der Partnerschaften, die sie eingehen, sehr unterschiedlich agieren. Zudem sind 
die Career Services hinsichtlich ihrer organisationalen Einbindungen an den Hochschu-
len stark unterschiedlich (Merkač Skok und Dolinšek 2013).  
Forschungsarbeiten zu Career Services beschäftigen sich häufig mit den Aufgaben von 
Career Services, wie diese von Studierenden wahrgenommen werden und der Qualität 
des Angebots von Career Services (Shivy und Koehly 2002; McKeown und Lindorff 
2011). Dabei zeigt sich, dass die Leistungen von Career Services bei Absolventen oft 
nicht bekannt sind, Absolventen diese nicht als effizient einschätzen und Internetquellen 
zur Informationssuche bevorzugen (McKeown und Lindorff 2011). Dennoch scheint bei 
den Forschungsarbeiten auch hier die Employability von Studierenden im Fokus zu ste-
hen, nicht die Organisation der Career Services an sich (Dey und Cruzvergara 2014). 
Zudem fehlt es an Forschungsarbeiten zur Bewertung von Career Services durch die 
Absolventen (Merkač Skok und Dolinšek 2013).  
Im Vergleich zu den angloamerikanischen Career Services sind diese Serviceeinrichtun-
gen in Deutschland noch relativ jung. Sie sind angelehnt an die Einrichtungen im anglo-
amerikanischen Raum konzipiert (Glauser 2016). Seit den 1980er Jahren gibt es auch 
in Deutschland die ersten Bestrebungen, durch Projekte und Praxisinitiativen Absolven-
ten beim Berufseinstieg zu unterstützen. Hierbei lag bis in die 1990er Jahre der Fokus 
insbesondere auf den Absolventen der Geistes- und Sozialwissenschaften, da die Ar-
beitsmarktsituation für diese Studienfächer immer schwieriger wurde (Jörns 2002). 
Seit den 1990er Jahren zeigten sich in Deutschland eine immer stärkere Vernetzung der 
berufsvorbereitenden Einrichtungen und eine Ausdehnung der Angebote für alle Stu-
diengruppen. In dieser Zeit treten auch zum ersten Mal die Bezeichnungen Career Ser-
vice oder Career Center auf. Ziel dieser Einrichtungen war eine Bündelung von Angebo-
ten zur Berufsorientierung und Qualifizierung, oft über Fakultäten hinweg. Eine beson-
ders hohe Gründungsanzahl wurde zwischen den Jahren 1997 und 2001 verzeichnet. 
(Glauser 2016). Die Entwicklung der Career Service-Arbeit wurde durch den Bologna-
Prozess stark gefördert: Neben einer Vereinheitlichung des Bildungssystems bis 2010 
haben sich im Bologna-Prozess 29 europäische Staaten, darunter Deutschland, ver-
pflichtet, mit einer entsprechenden Gestaltung der Studienphase die Employability der 
Absolventen zu erhöhen (Luckwald 2010).  
Career Services sind in Deutschland laut Jörns (2002) und Luckwald (2010) an der 
Schnittstelle zwischen Hochschule und Beschäftigungssystem angesiedelt und decken 
ein vielfältiges Aufgabenspektrum ab. Die Hochschulrektorenkonferenz empfiehlt Hoch-
schulen in Deutschland die Einrichtung von Career Services und sieht diese mit drei 
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Aufgaben betraut: der Information und Beratung zu beruflichem Werdegang, Organisa-
tion von studienbegleitenden Zusatzqualifikationsangeboten im Bereich der Schlüssel-
kompetenzen sowie als Schnittstelle zwischen Hochschule und Beschäftigungssystem 
(Hochschulrektorenkonferenz 2011). Career Services sind damit Institutionen, deren 
Aufgabenbereich die Umsetzung der Employability-Entwicklung der Absolventen um-
fasst.  
In Deutschland sind die Career Services bisher kaum Gegenstand des wissenschaftli-
chen Interesses, es gibt nur einige Publikationen zu Best-Practice Modellen und drei 
Dissertationen zu diesem Thema. Jörns‘ Arbeit aus dem Jahr 2002 beschäftigt sich erst-
mals damit, den Entstehungskontext der Career Services in Deutschland nachzuvollzie-
hen und eine Situationsanalyse vorzunehmen. Basierend auf dieser Arbeit beleuchtet 
von Luckwald (2010) die institutionelle Etablierung dieser Einrichtungen im Rahmen des 
Bologna-Prozesses und identifiziert die Qualitätssicherung und Professionalisierung als 
wichtigste Handlungsfelder für die Weiterentwicklung der Career Services als Ser-
viceeinrichtung. Glauser (2016) zeigt in ihrer ethnologischen Feldforschung kritisch auf, 
dass Career Services stark an dem Diskurs zum unternehmerischen Selbst beteiligt sind. 
In diesem Diskurs wird der Absolvent als selbstverantwortlicher Gestalter seiner berufli-
chen Zukunft thematisiert. Career Services vermitteln den Studierenden laut Glauser 
(2016) Selbsttechniken wie Selbstmarketing und Selbstmanagement als wesentliche 
Kompetenzen für Sicherheit, Zufriedenheit und Erfolg im beruflichen Kontext und prägen 
damit diesen Diskurs mit. Neben dieser kritischen Betrachtung der Tätigkeit von Career 
Services als Vermittler neoliberalistischer Selbstmanagementideen finden sich auch bei 
Jörns Bedenken, dass Career Services als Schnittstellen zum Wirtschaftssystem die Ge-
fahr bergen, zur „‘vermarkteten‘ Universität“ (2002, S. 269) hinsichtlich einer Missach-
tung der universitären Grundsätze Freiheit der Forschung und Lehre, auch in finanzieller 
Hinsicht, beizutragen. In diesem Standpunkt unterscheiden sich die deutschen Initiativen 
wesentlich von den amerikanischen Vorbildern, die von Universitäten wie dargestellt oft 
zur Akquise von Drittmitteln genutzt werden, was zu einer starken Verflechtung von 
Hochschulen und Wirtschaft führt (Augustin und Schlau 2010). Allerdings gibt es auch in 
Deutschland Bestrebungen in der Career Service-Arbeit, angelehnt an die Vorbilder in 
den USA, stärker an das Wirtschaftssystem anzubinden (Augustin und Schlau 2010). 
Mit Hinblick auf diese Annäherung von Hochschule und Wirtschaft untersuchten Augus-
tin und Schlau im Jahr 2010 die Erwartungen von Studierenden und Arbeitgebern an 
Career Services. Diese Serviceanbieter werden nach den Erwartungen von Studieren-
den als wichtig in der Kontaktaufnahme mit potenziellen Arbeitgebern, bei der Unterstüt-
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zung im Bewerbungsprozess sowie bei der Qualifizierung von Studierenden wahrge-
nommen. Der Bedarf nach berufsrelevanten Informationsangeboten ist zwar vorhanden, 
im Vergleich zu den anderen Angeboten aber weniger stark ausgeprägt (Augustin und 
Schlau 2010). Aus Sicht der befragten Unternehmen ist laut Augustin und Schlau ein 
starkes Interesse vorhanden, an Hochschulen Angebote zur Kontaktherstellung zu Ab-
solventen zu nutzen, während Sponsoring-Aktivitäten und Einbindung in praxisbezogene 
Forschungsprojekte, Workshops oder ähnliche Formate für Unternehmen nicht uninte-
ressant sind, das Interesse daran aber weniger stark ausgeprägt ist.  
Anders als in angloamerikanischen Career Services scheinen die Career Service-Ein-
richtungen in Deutschland sehr heterogen hinsichtlich ihrer institutionellen Einbindung 
als auch in ihrem Angebot zu sein (Jörns 2002; Luckwald 2010). Auch die Finanzierungs-
quellen variieren stark. Meistens handelt es sich dabei um Mischfinanzierungen aus 
Hochschulmitteln sowie Drittmitteln, wobei Drittmittel neben Fördergeldern auch Einnah-
men aus der Wirtschaft enthalten können (Jörns 2002; Luckwald 2010). Deshalb können 
diese Akteure weder den privaten noch den öffentlichen Intermediären klar zugeordnet 
werden und verdienen eine gesonderte Betrachtung. Harvey (2010) ordnet die Career 
Services in seinem Employability-Entwicklungsmodell übrigens den Möglichkeiten der 
Entwicklung von Employability, die Hochschulen ihren Studierenden zur Verfügung stel-
len, zu. 
Dey und Cruzvergara (2014) sehen als Trend für die Career Service-Einrichtungen, dass 
diese künftig für Hochschulen eine wesentlich größere Rolle spielen werden als bisher: 
Sie können über ihre Vernetzung zu Studierenden, Alumni, Arbeitgebern und weiteren 
Stakeholdern Hochschulen ein wichtiges Netzwerk liefern und wertvolle Daten über die 
Vermittlung und Übergang ins Berufsleben ihrer Absolventen generieren. Damit können 
sie einen wesentlichen Beitrag zur Reputation und Markenbildung ihrer Hochschule leis-
ten und ein wichtiges Instrument zur Positionierung der Hochschule im Wettbewerb sein 
(Hirschi 2010b; Dey und Cruzvergara 2014). 
2.4.2.5 Fazit: Intermediäre in der Literatur  
Wie der Literaturüberblick über die öffentliche und privatwirtschaftliche Intermediäre, In-
ternetbasierten Intermediäre und Initiativen an Hochschulen darstellt, handelt es sich bei 
Intermediären um ein sehr heterogenes Feld. Es zeigt sich, dass es Überschneidungen 
zwischen den Intermediären zu geben scheint und diese sich nicht immer eindeutig als 
privatwirtschaftlich oder öffentlich organisiert zuordnen lassen, aber auch innerhalb der 
definierten Intermediäre keine klare Abgrenzung möglich ist. Zudem kann festgehalten 
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werden, dass sich zu den unterschiedlichen Intermediären eine Breite an Veröffentli-
chungen findet. Die Forschungsergebnisse sind jedoch hinsichtlich der untersuchten In-
termediäre und der im Fokus stehenden Fragestellungen schwer vergleichbar (Hamori 
2010). Es muss bei der Analyse genau betrachtet werden, welche Intermediäre und wel-
che Zielgruppe genau untersucht wurden und aus welchem Land die Studie stammt. So 
erscheint es aktuell schwierig, aus der Literatur allgemeine Aussagen über die Rolle, 
Funktion und Wirkung von Intermediären insbesondere bei der Employability-Entwick-
lung von Absolventen beim Berufseinstieg abzuleiten. Auch ein Vergleich der unter-
schiedlichen Intermediärstypen konnte selbst nach einer sorgfältigen Literaturübersicht 
nicht gefunden werden. Neben der Heterogenität dieser Akteure begründet sich dies 
vermutlich darin, dass das Phänomen der Intermediäre erst in den letzten Jahren durch 
ein neues Karriereverständnis und veränderte Rahmenbedingungen am Arbeitsmarkt 
immer mehr an Bedeutung gewinnt (Hamori 2010).  
Aus dem Literaturbestand lässt sich aber zusammenfassend ableiten, dass alle Interme-
diäre trotz ihrer Heterogenität aus Vorbildern im angloamerikanischen Kontext entstan-
den sind. Bedingt durch sozioökonomische oder politische Rahmenbedingungen haben 
sich aus Vermittlungsbemühungen und Berufsberatung sehr ausdifferenzierten Services 
für spezielle Zielgruppen entwickelt und Intermediärstypen unterschiedlicher Art bieten 
heute Dienstleistungen zu Vermittlung und/oder Beratung an. Dabei lassen sich die 
Dienstleistungen wiederum nicht trennscharf nur einem Intermediärstyp zuordnen. Dies 
bedingt sich vermutlich einerseits aus dem breiten und schwammigen Feld der Karriere-
forschung, andererseits dadurch, dass Intermediäre in unterschiedlichen Kontexten oft 
mit ähnlichen Fragestellungen konfrontiert zu sein scheinen. Die Frage nach Kompeten-
zen, Fähigkeiten und Fertigkeiten, Informationsweitergabe sowie die Passung zwischen 
Job und Bewerber scheint sich allen dargestellten Intermediären in unterschiedlicher 
Gewichtung zu stellen. Damit bilden Kommunikations- und Multiplikatorentätigkeiten so-
wie Unterstützungsleistungen bei der Karriereplanung die gemeinsame Schnittmenge 
des Dienstleistungsangebots von Intermediären. 
Aus der Literatur bleibt bis heute unklar, inwieweit die unterschiedlichen Intermediäre – 
mit Ausnahme der Career Services – sich mit der Zielgruppe der Hochschulabsolventen 
beschäftigen. 
Neben den Intermediärstypen öffentliche Intermediäre, privatwirtschaftliche Intermedi-
äre, Internetbasierte Intermediäre und Hochschulinitiativen finden sich in der Literatur 
noch weitere Intermediärstypen, z.B. in mitgliedschaftsbasierten Vereinigungen wie Ge-
werkschaften oder Berufsverbände (Lorquet et al. 2017). Im Hinblick auf die Zielgruppe 
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der Hochschulabsolventen sind diese jedoch vorerst zu vernachlässigen, da angenom-
men wird, dass diese Zielgruppe mehrheitlich in derartigen Organisationen noch über 
keine Mitgliedschaft verfügt. Zudem erscheinen diese sehr heterogen und kaum ver-
gleichbar. 
2.5 Forschungsziel und Forschungsfragen 
Wie aus dem Literaturüberblick im vorherigen Kapitel deutlich wird, handelt es sich bei 
Intermediären um ein ein aktuell noch wenig erforschtes Phänomen (Lorquet et al. 2017), 
bei dem noch viele Fragestellungen ungeklärt sind. Diese Akteure werden aber in sozi-
alen und wirtschaftlichen Kontexten zunehmend wichtiger, wie sich aus dem Artikel von 
Bessy und Chauvin ableiten lässt: 
„Sociology and economics tend to focus more and more on the intermediaries involved 
in economic and social relations, in the shape of distributors, matchmakers, consultants, 
and evaluators. Once they are distinguished according to their forms, their types of in-
tervention and their effects, the intermediaries are a helpful category in order to study 
the social organization of markets as well as the changes that operate on them, espe-
cially regarding the social and economic values of goods, individuals and organizations. 
(Bessy und Chauvin 2013, S. 83)  
 
Intermediäre scheinen demnach in unterschiedlichen Formen aufzutreten, unterschied-
liche Rollen und Funktionen zu übernehmen und in einem Marktsetting zu agieren, das 
sich im vorliegenden Forschungskontext aus dem Wirkungsgefüge aus den Arbeitge-
bern, Absolventen und Hochschulen darstellt. Das vorliegende Forschungsvorhaben soll 
dazu beitragen, die Rolle und Funktion von Dienstleistern bei der Employability-Entwick-
lung von Hochschulabsolventen näher zu beleuchten 
So lassen sich folgende fünf Forschungsfragen F ableiten: 
F1)  Welche Intermediäre wirken beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen? 
F2a)   Welche Leistungen bieten Intermediäre beim Berufseinstieg von Hochschulab-
solventen? 
b)   Wie unterscheiden sich die Leistungsangebote der unterschiedlichen Intermedi-
äre? 
F3 a)  Welche Rolle und Funktion erfüllen Intermediäre bei Berufseinstieg von Hoch-
schulabsolventen? 
b)  Welches Selbstverständnis haben Intermediäre? 
c)   Gibt es Unterschiede zwischen Rolle, Funktion und Selbstverständnis von unter-
schiedlichen Intermediären? 
d)  Nehmen Career Services eine Sonderfunktion unter den Intermediären ein? 
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F4)   Wie lassen sich Intermediäre in das Beziehungsgeflecht Hochschule – Absolven-
ten – Arbeitgeber einordnen? Welche Relevanz haben Intermediäre in diesem 
Gefüge? 
F 5)   Wie stark sind Intermediäre, insb. Career Services im Beziehungsgeflecht Hoch-
schule – Absolventen – Arbeitgeber bekannt und akzeptiert? 
 
Ziel der Forschungsarbeit ist somit eine Systematisierung von Akteuren, die mit einem 
Dienstleistungsangebot für Hochschulabsolventen zur Unterstützung von Karrierema-
nagement-Prozessen tätig sind.  
Die Untersuchung findet in Deutschland statt und hat das deutsche Hochschulsystem 
sowie den deutschen Arbeitsmarkt als Setting. Als Hochschulabsolventen gelten im Rah-
men dieser Arbeit Studierende und Absolventen von Hochschulen, wobei im Hinblick auf 
den Berufseinstieg der Fokus auf Personen kurz vor oder nach Ende ihres Studiums 
liegt. Mit dem Fokus auf Rolle, Funktion und Selbstverständnis von Intermediären ist die 
vorliegende Arbeit organisationstheoretisch ausgerichtet. Dies bedeutet, Intermediäre 
werden als Organisationen und somit als soziale Entitäten verstanden, die durch Aktivi-
täten der Mitglieder gezielt strukturiert werden, Ziele verfolgen und von der Umwelt be-
einflusst werden. Sie verfügen über eine eigene Identität und können als eigenständiger 
Organismus mit entsprechenden Rollen und Funktionen verstanden werden (Blau und 
Scott 1963). Rolle und Funktion sind wie folgt definiert: 
Die Rolle von Intermediären umfasst normative Verhaltenserwartungen von Bezugs-
gruppen oder Individuen, im Falle der vorliegenden Arbeit also Hochschulen, Absolven-
ten und Arbeitgeber. Rollen erfüllen eine Orientierungsfunktion und führen dazu, dass 
das Verhalten eines Akteurs vorhersehbar ist und Interaktionen möglich werden. Erwar-
tungen an eine Rolle können sich auf Eigenschaften und Merkmale sowie Verhalten des 
Positionsträgers beziehen (Schäfers 1992). Mit der Rolle können zudem Rückschlüsse 
auf die Relevanz von Intermediären gezogen werden. 
Die Funktion von Intermediären entspricht dem Aufgabenbereich dieser Organisationen, 
die sich aus der Zielsetzung ableiten lassen. Funktionen sind zu erfüllen und umschrei-
ben "Art und Umfang einer zu vollbringenden Leistung" (Schramm 1936, S. 4–5). Damit 
hat die Funktion einen normierenden Charakter für die Tätigkeiten in einer Organisation.  
Das Selbstverständnis entspricht dem psychologischen Konstrukt des Selbstkonzept, 
das als dynamische, interpretative Struktur verstanden werden kann, mittels der inter- 
und intrapersonelle Prozesse bewertet und moderiert werden (Markus und Wurf 1987). 
Es handelt sich hierbei also um kognitive Repräsentationen des Selbst. Intrapersonelle 
Komponenten umfassen dabei z.B. Motivationen, Emotionen, Informationsverarbeitung, 
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Theorien oder ähnliches, während interpersonelle Elemente die Interaktionen mit Ande-
ren, soziale Wahrnehmung, Reaktionen auf Umweltreize etc. umfassen. Selbstkonzept 
als Sammlung von selbstbezogenen Inhalten (Bildern, Schemata, Konzepte, Prototypen, 
Theorien, Aufgaben oder Zielen) entspricht einer kognitiven Repräsentationen des 
Selbst (Markus und Wurf 1987). Mit der Erfassung des Selbstverständnisses von Inter-
mediären sollen also wahrgenommene Erwartungen, aber auch das Selbstbild der Inter-
mediäre erfasst werden. Auf eine Erhebung von Performanz-Daten soll im Rahmen der 
vorliegenden Arbeit bewusst verzichtet werden, da aktuell wenig Wissen über die Wir-
kungsweisen von Intermediären vorliegt und vermutet wird, dass der Erfolg dieser Leis-
tungen zum einen schwer messbar, zum anderen nicht vergleichbar wäre. 
2.6 Entwicklung eines Arbeitsmodells: Kombination der Modelle von Harvey 
und Hirschi  
Ausgangslage für die vorliegende Arbeit ist die Annahme, dass Intermediäre mit ihrem 
Leistungsangebot auf den Employability-Entwicklungsprozess einwirken. Dabei wird ver-
mutet, dass die Intermediäre als Reaktion auf Schwierigkeiten beim Übergang von Ab-
solventen ins Berufsleben Leistungen anbieten, die sich zum einen an die Absolventen 
richten, um diese bei der Steigerung ihrer Employability zu unterstützen. Zum anderen 
wird angenommen, dass Intermediäre als Informationsträger und Kontaktvermittler zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer agieren. So können Intermediäre mit ihrem Ser-
viceangebot dazu beitragen, die Austauschprozesse am Arbeitsmarkt mit zu gestalten, 
sind also "market makers" (Benner 2003, S. 629). 
Aus diesen Überlegungen soll ein Arbeitsmodell für das vorliegende Forschungsprojekt 
entwickelt werden. In das Arbeitsmodell fließen das weiterentwickelte Modell von Harvey 
(2010) und Hirschi (2012) wie in Kapitel 2.2 dargestellt ein. Ziel ist es, Intermediäre und 
ihre Funktion in der Employability-Entwicklung von Hochschulabsolventen unter Berück-
sichtigung des Wirkungsgefüges Hochschule – Arbeitgeber – Absolventen abzubilden.  
Angelehnt an das Modell von Harvey (2010) soll Employability als Prozess verstanden 
werden, bei dem Hochschulen Möglichkeiten zur Employability-Entwicklung geben und 
Absolventen diese nutzen. Hirschis Modell (2012) ermöglicht weiterhin, anknüpfend an 
die Definition von Fugate et al. (2004) Employability als psycho-soziales und damit mul-
tikausales Phänomen zu betrachten. Durch die einzelnen Karriere-Ressourcen ist es zu-
dem möglich, den Employability-Entwicklungsprozess aufzubrechen und spezifische 
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Leistungen zur Steigerung bestimmter Karriere-Ressourcen und damit als employabili-
tyfördernde Maßnahmen abzuleiten zuzuordnen.  
Wie im vorherigen Kapitel bereits angedeutet, bieten Intermediäre seit geraumer Zeit 
insbesondere die Dienstleistungen zur Kontaktherstellung und Berufsberatung an. Wei-
terhin sind Intermediäre auch an Trainings beteiligt und können so die Ausbildung und 
Fähigkeiten der Arbeitnehmer beeinflussen. Durch Tätigkeiten im Bereich Berufsbera-
tung und Karrieremanagement unterstützen Intermediäre zudem bei persönlichen Ent-
wicklungs- und Entscheidungsfindungsprozessen.  
Diese von Intermediären angebotenen Dienstleistungen können im Karriere-Ressour-
cenmodell von Hirschi (2012) abgebildet auf folgende Karriere-Ressourcen und damit 
auf die Employability-Entwicklung einwirken: 
 Human-Ressourcen (human capital resources): Trainings zur Ausbildung von 
Fach-, Methoden- und Schlüsselkompetenz, Informationskompetenz zu Arbeits-
markt und Bewerbungsprozessen 
 Sozial-Ressourcen (social resources): Unterstützungsmaßnahmen zum fachli-
chen Austausch und beruflichen Netzwerkbildung, Kontakte zum Arbeitsmarkt 
 Handlungsressourcen (psychological resources): Maßnahmen zur Steigerung 
der Handlungsfähigkeit hinsichtlich der Karriereplanung oder Selbstexploration 
und Entscheidungsfindung 
 Identitäts-Ressourcen (career identity resources): Formate zur Selbstreflexion 
und Standortbestimmung hinsichtlich berufsbedingter persönlicher Ziele und Inte-
ressen, Werte etc. 
Die Employability-Entwicklung umfasst damit, angelehnt an das Modell von Harvey, di-
verse (intracurriculare) Möglichkeiten der Employability-Entwicklung, Arbeitserfahrung 
und extracurriculare Erfahrung bis hin zur konkreten Ausbildung von Employability. Aber 
auch die Erfassung von Employability (z.B. durch Tests) kann als Teil des Employability-
Entwicklungsprozess verstanden werden. Berufsberatungs- und Karriereberatungs-
dienstleistungen, die rein formell Informationscharakter haben, wirken indirekt auf die 
Human-Ressourcen des zu Beratenden und werden deshalb dieser Funktion zugeord-
net. Ähnlich verhält es sich mit Leistungen von Intermediären, die die Rekrutierungspro-
zesse, die Erwerbstätigkeit bzw. die Arbeitserfahrung und extracurriculare Erfahrung be-
treffen. Diese haben indirekt Effekte auf die Employability-Entwicklung von Absolventen, 
auch wenn sie eher dem Charakter der Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion 
entsprechen.  
Neben dieser Employability-Entwicklungsfunktion wird den Intermediären, wie aus dem 
Literaturüberblick erkenntlich wird, eine Multiplikatoren- und Kommunikationsfunk-
tion zugeschrieben. Damit wird angenommen, dass Intermediäre Informationsträger 
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sind, als Kontaktvermittler und Wissensträger fungieren und unterschiedliche Gruppen 
miteinander vernetzen. Vor allem Personalmarketing-Maßnahmen und Rekrutierungs-
maßnahmen sind rein formal dieser Funktion zuzuordnen. 
Es wird damit ersichtlich, dass die beiden Funktionen sich gegenseitig beeinflussen kön-
nen und die Dienstleistungen für die Zielgruppe der Absolventen eine andere Wirkung 
haben als für Arbeitgeber. Hierbei ist zu beachten, dass die beiden Funktionen so kon-
zipiert sind, dass die Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion die Akteure betrifft – 
also eine soziale Komponente darstellt, während die Employability-Entwicklungsfunktion 
das Individuum fokussiert und eine personelle Komponente bezeichnet 
In einem nächsten Schritt sollen diese Funktionen von Intermediären mit dem Employa-
bility-Entwicklungsprozess und den Akteuren Hochschule, Absolventen und Arbeitgeber  
verknüpft werden, um darauf aufbauend Aussagen über die Rolle und Funktion von In-
termediären bei der speziellen Zielgruppe der Hochschulabsolventen abzuleiten. Abbil-
dung 3 stellt die Funktionen von Intermediären in dem Wirkungsgefüge Hochschulen, 
Absolventen und Arbeitgeber schematisch dar.  
 
Abbildung 3: Beteiligung von Intermediären an der Employability-Entwicklung von Hochschulabsolventen 
(eigene Darstellung, angelehnt an Harvey 2010) 
Das in Abbildung 3 dargestellte Modell zur Beteiligung von Intermediären an der Emplo-
yability-Entwicklung von Hochschulabsolventen soll dem vorliegenden Forschungspro-
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jekt einen systematischen Rahmen bieten. So können Einflussmöglichkeiten von Inter-
mediären, aber auch Hochschulen, Absolventen und Arbeitgebern auf die Employability-
Entwicklung dargestellt und die aus der Literatur abgeleiteten Funktionen aufgezeigt 
werden. Basierend auf den Annahmen des Arbeitsmodells wurde die empirische Unter-
suchung konzipiert und umgesetzt. Zudem soll das Arbeitsmodell als Referenzrahmen 
für die Ergebnisauswertung dienen und in einem letzten Schritt als Grundlage für die 
Entwicklung eines überprüfbaren Kausalmodells herangezogen werden.
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3 Methode  
Ziel des Forschungsvorhabens ist es, die existierenden Intermediäre und deren Rolle 
und Funktion bei der Employability-Entwicklung von Hochschulen zu beleuchten und ein 
geeignetes Rahmenmodell zu entwickeln. Da es im Bereich Intermediäre bei der Emplo-
yability-Entwicklung von Hochschulabsolventen wie in Kapitel 2.4 dargestellt einen ge-
ringen Forschungsbestand gibt, kann für das vorliegende Forschungsvorhaben nicht auf 
bereits vorhandene methodische Instrumente zurückgegriffen werden. Ein Teilziel des 
Forschungsprojekts war deshalb, sich zum einen Zugang zu diesem neuen Forschungs-
gebiet zu erarbeiten und ein möglichst umfassendes Verständnis des Forschungsgegen-
standes zu erhalten. Die qualitative Sozialforschung ermöglicht durch ihr prozessuales 
Forschungsverständnis und den permanenten Abgleich der qualitativen Daten mit einem 
theoretischen Rahmen, aufgrund von empirischen Beobachtungen Theorie zu generie-
ren (Mayer 2004). Von diesem Verständnis ausgehend ist vorliegende Arbeit stark qua-
litativ ausgerichtet und verfolgt einen induktiven Forschungsansatz mit dem Ziel, anhand 
von Beobachtungen Erklärungshypothesen und ein theoretisches Rahmenmodell zur 
Beschreibung von Intermediären und deren Wirkung auf den Employability-Entwick-
lungsprozess abzuleiten. Dies hat zur Folge, dass die Arbeit stark explorative Elemente 
enthält. 
Da es bei den Forschungsfragen zudem notwendig ist, ein möglichst breites Bild der 
Intermediärslandschaft und den Personen bzw. Organisationen, die auf die Leistungen 
der Intermediäre zurückgreifen, zu zeichnen, ist ein rein qualitativer Ansatz mit geringen 
Fallzahlen jedoch nicht ausreichend und die Rolle, Funktion und das Selbstverständnis 
von Intermediären soll quantitativ abgebildet werden. Bei Rolle, Funktion und Selbstver-
ständnis handelt es sich nicht um rein objektive und direkt beobachtbare Konzepte, son-
dern um sozial konstruierte Begriffe. Es werden Einschätzungen über die Rolle und 
Funktion von Intermediären von den an dem Prozess der Employability-Entwicklung be-
teiligten Akteuren erhoben und miteinander abgeglichen mit dem Ziel, aufgrund einer 
hohen Anzahl von Befragten ein möglichst valides Abbild dieser Einschätzungen zu be-
kommen. Die Beurteilung von Rolle und Funktion soll sowohl durch externe Anwender 
der Intermediäre, nämlich Absolventen und Arbeitgeber, als auch durch die Intermediäre 
selbst, also anbieterintern erfolgen. Dadurch ergibt sich zwar das klassische Messprob-
lem bei der Beurteilung von Dienstleistungen, das insbesondere bei sozialen und perso-
nenbezogenen Leistungen wie die in diesem Forschungsprojekt betrachteten Dienstleis-
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tungen, die als sehr komplex gelten, auftritt (Schütz 2011). Durch diese mangelnde Ob-
jektivität der Daten können so die Unterschiede in Fremd- und Selbsteinschätzung gut 
aufgedeckt werden. 
Um dem breiten Untersuchungsgegenstand gerecht zu werden und den damit verbun-
denen Problematiken zu begegnen, wird ein sog. Mixed-Methods-Ansatz herangezogen: 
diese Kombination aus qualitativen und quantitativen Methoden ermöglicht es, in diesem 
neuen Forschungsfeld durch qualitative Ansätze Phänomene zu identifizieren und diese 
mit quantitativen Verfahren zu validieren und zu verallgemeinern (Miles et al. 2014; 
Crane et al. 2017). In einem ersten Schritt wurde sich dem Thema durch eine qualitative 
Vorstudie angenähert, um sich dem Forschungsgegenstand explorativ zu nähern, die 
relevanten Forschungsinhalte benennen zu können und theoriegenerierend arbeiten zu 
können (Mayring 2010; Crane et al. 2017). Die aus der qualitativen Vorstudie abgeleite-
ten Erkenntnisse wurden in einem zweiten Schritt mittels einer Fragebogenuntersuchung 
quantifiziert. Im Folgenden werden die einzelnen Schritte des Datengewinnungsprozes-
ses detailliert dargestellt.  
3.1 Qualitative Vorstudie zur Identifikation von Intermediären und deren Rolle 
und Funktion 
Mittels einer qualitativen Vorstudie sollte sich dem Forschungsfeld angenähert und die 
komplexe Thematik des Wirkungsgefüges von Arbeitgebern, Hochschulen und Absol-
venten und die Wirkung von Intermediären durchdrungen werden. Ziel dabei war, mög-
liche Inhalte der Fragebogenuntersuchung zu identifizieren. Dabei sollte theoriegeleitet 
und datengestützt vorgegangen werden (Mayer 2004). Ausgangspunkt war das in Kapi-
tel 2.6 entwickelte Arbeitsmodell, das mittels einer qualitativen Analyse in die unter-
schiedlichen Aspekte des Forschungsvorhabens aufgebrochen wurde. 
Dazu wurden die Internetauftritte von für das Forschungsvorhaben relevanten Interme-
diären hinsichtlich deren Leistungsangebot mittels qualitativer Inhaltsanalyse (Mayring 
2010) identifiziert. In einem weiteren qualitativen Schritt wurden durch explorative Inter-
views die so gewonnenen Ergebnisse zu Intermediären und ihrem Leistungsangebot 
überprüft und in Zusammenhang mit der Rolle und Funktion, die Intermediäre für die 
jeweiligen Zielgruppen haben, gesetzt bzw. sich dem Selbstverständnis der Intermediäre 
angenähert. Das folgende Kapitel erläutert das methodische Vorgehen im Detail.  
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3.1.1 Analyse von Internetauftritten 
Um potenzielle Intermediärstypen zu identifizieren, wurden die aus der Literatur bereits 
bekannten und in Kapitel 2.4.2 erläuterten Typen sowie deren klassisches Leistungsan-
gebot verwendet. In einer qualitativen Vorstudie wurden so die Internetauftritte von 496 
potenziellen Intermediären ausgewertet. Die Identifizierung der Homepages erfolgte an-
hand von Schlagwortsuchen mittels Internet-Suchmaschinen. Als Schlagworte dienten 
die aus der Literaturrecherche abgeleiteten Begriffe Arbeitsvermittlung, Akademikerbe-
ratung, Personalberatung, Personaldienstleistungen, Personaldienstleister, Personal-
vermittler, Personalleasing, Zeitarbeitsagentur, Ingenieursdienstleister sowie Rekrutie-
rungsanbieter, Rekrutierungsportal und Karrierecoach bzw. Berufsberater. Zudem wur-
den die Seiten von 10 Career Services bzw. Career Center betrachtet. Die zu analysie-
renden Internetseiten wurden in einem Tabellenverarbeitungsprogramm verwaltet.  
Die Texte auf den Homepages wurden nach drei Kriterien inhaltlich analysiert:  
 Wie bezeichnet sich der Dienstleister selbst? Welchen Namen trägt die Unterneh-
mung? Welche Art an Dienstleistung bietet der Intermediär an? 
 Welches Angebot bietet der Intermediär für die Zielgruppe der Bewerber? Gibt es 
ein spezielles Angebot für Hochschulabsolventen oder Berufseinsteiger? 
 Welche Leistungen bietet der Intermediär für die Zielgruppe der Arbeitgeber? 
Dabei wurde durch inhaltsanalytisches Vorgehen ein Kategoriensystem für Intermediäre 
und deren Leistungen erarbeitet (Mayring 2010). Analyseeinheiten waren dabei die je-
weiligen Startseiten und die Informationsseiten für Unternehmen/Arbeitgeber sowie für 
Studierende/Bewerber oder ähnliches sowie die Informationsseiten über den Anbieter 
(z.B. Über uns), falls vorhanden. Ziel in diesem Analyseschritt war die Detektion, nicht 
eine Quantifizierung unterschiedlicher Intermediärstypen und deren Leistungen. Da die 
Analyse eine Vielzahl von ähnlichen Intermediärstypen und Leistungsangeboten ergab, 
wurden in einem weiteren Analyseschritt ähnliche Intermediäre unter einem Intermedi-
ärstypen zusammengefasst. Ebenso wurde mit den Leistungsangeboten verfahren. 
Da die Analyse der Internetauftritte als Vorstudie dient, werden die Ergebnisse im Fol-
genden lediglich skizziert.  
3.1.1.1 Identifizierte Intermediärstypen 
Anhand der von den jeweiligen Intermediärstypen verwendeten Bezeichnung ihrer 
Dienstleistung oder anhand des Namens des Intermediärs wurden die in Tabelle 1 dar-
gestellten Intermediärstypen abgeleitet. 
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Tabelle 1: Erhobene Intermediärstypen  
Intermediärstypus Synonym verwendete Bezeichnungen (Beispiele) 
Berufsberater Freiberuflicher Berufsberater; Berufs- und Karrierebe-
ratung, Anbieter von Bewerbungsberatung 
Career Services Career Services, Marketing & Career Service, Career 
Center/Centre 
Finanzdienstleister Freiberuflicher Finanz- und Karriereberater, Wirt-
schaftsberatung 
Headhunter Executive Coach und Headhunter 
Ingenieursdienstleister Ingenieursdienstleistungen; Ingenieursgesellschaft, In-
genieursdienste, (Unternehmensname) Engineering 
Internetportal Online-Stellenmarkt, Online-Services für Hochschulab-
solventen, Online-Recruiting-Portal 
Karrierecoach Karrierecoach und Karriereberatung; freiberuflicher 
Coach, Karriereberater; Coaching Karriere-Outplace-
ment; Karrieredienstleister, Berufsprofiling 
Öffentlicher Intermediär Team Akademiker, Hochschulteam Agentur für Arbeit, 
Jobcenter 
Personalberatung Personalberatung und Unternehmensberatung, Perso-
nalberatung und Headhunting 
Personaldienstleister Personaldienstleistungsunternehmen, Personaldienste, 
Full-Service-Agentur 
Personalmarketingagentur Personalmarketing und Rekrutierungsagentur; Hoch-
schulmarketing 
Personalvermittlung Stellenvermittlung 
Versicherungsanbieter Krankenkassen, Versicherungsagenturen 
Zeitarbeitsagentur Arbeitnehmerüberlassung, Personalleasing  
Sonstige Bildungsinstitut, Akademiker-Vermittlung, Service-
Agentur 
 
Bei der Erhebung der unterschiedlichen Intermediärstypen stellt sich das aus der Litera-
tur bereits bekannte Phänomen dar, dass sich die Intermediäre nicht trennscharf vonei-
nander abgrenzen lassen, z.B. werden oft die Begriffe Personalberatung und Personal-
dienstleistungen bei der Namensgebung kombiniert verwendet. Bei vielen Intermediärs-
typen fällt die Zuordnung anderseits sehr leicht, da sich diese auf die Verwendung einer 
einzigen Begrifflichkeit beschränken. Dies scheint besonders bei dem Begriff Zeitar-
beitsagentur der Fall zu sein. 
Zudem kann beobachtet werden, dass Dienstleister existieren, die keinem der oben dar-
gestellten Intermediärstypen klar zuordenbar sind, dennoch aber Leistungen wie Karrie-
recoaching, Beratung zu Berufseinstieg oder ähnlichem anbieten. Diese wurden unter 
dem Bereich Sonstiges zusammengefasst.  
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3.1.1.2 Identifiziertes Leistungsangebot 
Für die detaillierte Beschreibung von Intermediären und deren Funktionen ist es wichtig, 
die Leistungen von Intermediären zu identifiziert. Die Leistungsbeschreibung erfolgte an-
hand einer Analyse von Internetauftritten im Abgleich mit dem vorhandenen Literaturbe-
stand zu den jeweiligen Dienstleistern und einer anschließenden Verdichtung dieser 
Leistungen. Das Ergebnis der Analyse stellt Tabelle 2 dar.  
Tabelle 2: Analyse des Leistungsangebots von Intermediären 
Leistung  Beschreibung der Leistung  
Arbeitsvermittlung Vermittlungs- und Unterstützungsbemühungen von pri-
vaten oder staatlichen Anbietern bei der Kontaktanbah-
nung, dem Bewerbungsprozess, bei Vertragsverhand-
lungen etc. mit dem Ziel, einen Vertrag zwischen Bewer-
ber und einem externen Arbeitgeber abzuschließen. 
Beratungsleistungen zu Be-
rufs(einstieg) und Karriere 
Beratende Maßnahmen zu Berufen, Berufseinstieg und 
die Karriere betreffende Beratungsinhalte (z.B. Bewer-
bungsmappencheck, Vorstellung von Berufsbildern, In-
formationsmöglichkeiten zu Beruf und Arbeitsmarkt). 
Changemanagement-Bera-
tung 
Beratungsleistungen bei Veränderungsprozessen, 
meist bezogen auf Veränderungen hinsichtlich Prozes-
sen, Strukturen, der Kultur von Unternehmen. 
Finanzdienstleistungen Beratungsleistungen zu Vorsorgeleistungen, Finanzie-
rung, Vermögensmanagement oder ähnlichem. 
Jobboards/Jobbörsen/Schal-
ten von Stellenanzeigen 
Jobbörsen, Stellenbörsen, Praktikumsbörsen oder ähn-
liche Möglichkeiten zur Stellenschaltung bzw. Suche 
nach Vakanzen, online sowie analog. 
Karrierecoaching Beruflicher (Neu-/Um-)Orientierungsprozess, der durch 
Coaching-Maßnahmen unterstützt wird. 
Online-Dienstleistungen Onlinebasierte Job- und Karrierenetzwerke, Online-Job-
börsen, Internetplattformen zu beruflichen Zwecken. 
Outplacement-Beratung Beratungsleistungen für von einer Freisetzung be-
troffene Bewerber mit dem Ziel, diese in ein neues Ar-
beitsverhältnis zu vermitteln, z.T. auch als Newplace-
ment oder Outsourcing bezeichnet. Enthält oft Karrie-
reberatungs-Elemente. 
Personalberatung/Head-
hunting/Executive Search 
Beratungsleistung bei der Rekrutierung von Fach- und 
Führungskräften, gezielte Suche und Stellenbesetzung. 
Umfasst aber auch andere Leistungen im Personalpro-
zess, z.B. Organisationsanalysen oder Organisations-
entwicklungsberatungen. 
Personalentwicklungsmaß-
nahmen 
Von externen Anbietern durchgeführte Qualifizierungs-
maßnahmen für Fach- und Führungskräfte mit dem Ziel, 
die Mitarbeiter eines Unternehmens weiterzubilden. 
Personalleasing/Arbeitneh-
merüberlassung/Leiharbeit 
Auch als Zeitarbeit bezeichnete Dienstleistung, bei der 
ein Arbeitnehmer an ein Kundenunternehmen ausgelie-
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Leistung  Beschreibung der Leistung  
hen wird. Arbeitsvertrag besteht mit dem Erstarbeitge-
ber, der Einsatz erfolgt beim Kundenunternehmen, mit 
dem der Erstarbeitgeber einen Vertrag hat. 
Personalmarketing-Beratung Beratungsleistungen zur Entwicklung, Planung und Um-
setzung von Personalmarketing-Maßnahmen, z.B. Ge-
staltung und Auswahl von Medien, Jobbörsenbetreu-
ung, Social Media Marketing, Betreuung von Karriere-
Homepages. 
Schlüsselkompetenztrainings Angebot von Workshops, Seminaren oder Trainings zu 
sog. Schlüsselkompetenzen, fachübergreifenden Kom-
petenzen oder Softskills, z.B. im Bereich Rhetorik, 
Teamarbeit, Konfliktmanagement, Selbstpräsentation, 
EDV. 
Personalvermittlung Vermittlungsleistungen zur Kontaktherstellung zwischen 
Bewerbern und Arbeitgebern mit dem Ziel, vakante Stel-
len zu besetzen. 
Versicherungen Krankenversicherungen sowie Vorsorgeleistungen. 
 
Wie aus der Beschreibung des Leistungsangebots ersichtlich wird, ist auch bei den Leis-
tungen der Intermediäre eine klare Abgrenzung der Dienstleistungen nicht vollständig 
möglich und die Begriffe werden zum Teil synonym verwendet. Für die vorliegende Ar-
beit sollen die Leistungen allerdings wie in Tabelle 2 dargestellt definiert werden. Da die 
Analyse aber nicht zwingend die gesamten Leistungen potenzieller Intermediäre dar-
stellt, ist davon auszugehen, dass zu den ermittelten Dienstleistungen weitere Angebote 
möglich sind. 
3.1.2 Explorative Interviews 
Als zweiter Schritt der Vorstudie wurden explorative Interviews geführt. Um die Ver-
gleichbarkeit der Interviews zu erhöhen, gleichzeitig aber Freiraum für Nachfragen und 
noch nicht erfasste Themen zu ermöglichen, wurde die Methode des halbstandardisier-
ten Interviews herangezogen. Mittels eines Leitfadens sollte das Interview durch vorbe-
reitete, vorformulierte Fragen strukturiert werden, die Abfolge der Fragen und der Wort-
laut der Fragestellung wurde jedoch dem Gesprächsverlauf angepasst (Schnell et al. 
2014; Gläser und Laudel 2010).  
Für die Entwicklung des Leitfadens wurde, basierend auf dem in Kapitel 2.6 entwickelten 
Arbeitsmodell sowie den Ergebnissen der Analyse von Internetauftritten, die in Kapi-
tel 3.1.1 dargestellt wurde, eine dimensionale Analyse durchgeführt. Mittels einer dimen-
sionalen Analyse (engl. conceptualization) können theoretische Modelle oder Begriffe in 
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unterschiedliche Dimensionen aufgelöst werden. Ziel ist, möglichst alle Aspekte des the-
oretischen Modells oder einer Fragestellung für das Forschungsprojekt adäquat zu be-
rücksichtigen. Dabei kann von vorhandenen Definitionen ausgegangen werden bzw. 
werden diese entsprechend dem Forschungsvorhaben adaptiert (Mayer 2004). Mittels 
der dimensionalen Analyse wurden in der Vorbereitung der Interviewphase zum einen 
eruiert, welche Akteure zu befragen sind, zum anderen, welche Inhalte mit den Inter-
views erfasst werden sollen.  
3.1.2.1 Auswahl der Interviewpartner 
Um ein möglichst breites Bild von Intermediären und deren Beitrag im Employability-
Entwicklungsprozess zu erzielen, sollen die im Arbeitsmodell (vgl. Abbildung 1) postu-
lierten Akteure Intermediäre, Absolventen und Arbeitgeber befragt werden. Da alle drei 
Akteursgruppen sehr heterogen sind, war es notwendig, mehrere möglichst unterschied-
liche Interviewpartner pro Akteursgruppe zu befragen. Es wurde deshalb bei der Aus-
wahl der Interviewpartner die Methode des Vorab-Samplings (Mayer 2004) herangezo-
gen, d.h. die Untersuchungsteilnehmer wurden anhand bestimmter Merkmale im Vorfeld 
festgelegt. Ausgehend von einer Typik und Verteilung von Eigenschaften im zu untersu-
chenden Gegenstand wird bei der Vorabfestlegung der Samplestruktur die Stichprobe 
so zusammengestellt, dass bestimmte Eigenschaften im Sample enthalten sind (Flick 
2007). Das Sampling stellt sich wie folgt dar: 
Um eine umfassende Sicht der Intermediäre zu erhalten, sollten Interviews mit möglichst 
unterschiedlichen Intermediärstypen geführt werden. Neben Career Services als Institu-
tionen der Hochschullandschaft sollten sowohl privatwirtschaftliche Intermediäre als 
auch öffentliche Einrichtungen berücksichtigt werden. 
Hinsichtlich der Arbeitgeber sollten die Befragten aus unterschiedlichen Branchen kom-
men und Unternehmen mit unterschiedlicher Größe zugehören, um mögliche Effekte 
dieser Faktoren zu erfassen. Als potenzielle Interviewpartner wurden Personen mit Per-
sonalverantwortung wie z.B. Geschäftsführer oder Personen, die mit dem Rekrutie-
rungsprozess im Unternehmen betraut sind, identifiziert. 
Bei der Gruppe der Absolventen sollte zum einen die Perspektive von Studenten, die 
sich aktuell noch im Studium befanden, zum anderen aber auch die Einschätzung von 
Alumni, die den Berufseinstieg bereits erfolgreich absolviert haben, erhoben werden. 
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Außerdem sollten unterschiedliche Fachrichtungen und Hochschultypen, Studienab-
schnitt und Geschlecht der Befragten variiert werden, um ein möglichst vielschichtiges 
Bild über die Einschätzungen und Erfahrungen der Gruppe der Absolventen zu erhalten. 
Auf die Perspektive der Hochschule auf den Employability-Entwicklungsprozess wird be-
wusst verzichtet, da davon ausgegangen wird, dass diese implizit durch die Befragung 
der Career Services mit abgebildet werden kann. Dennoch ist hier zu beachten, dass die 
Perspektive der Hochschulleitung mit der Perspektive nicht immer gleichzusetzen ist und 
es zudem zwischen den Einrichtungen unterschiedlicher Hochschularten Unterschiede 
geben kann.  
3.1.2.2 Konzeption des Interviewleitfadens 
Bei der Konzeption des Interviewleitfadens stand im Vordergrund, die Tauglichkeit des 
Arbeitsmodells als theoretischen Rahmen zu überprüfen und für die Fragebogenunter-
suchung relevante Fragenkomplexe zu identifizieren. Deshalb wurden mittels der dimen-
sionalen Analyse folgende Fragenkomplexe entwickelt: 
 Employability 
 Arbeitserfahrung und extracurriculare Erfahrung 
 Identifikation von Intermediären 
 Leistungen von Intermediären 
 Rolle und Funktion von Intermediären 
 Perspektive 
Es wurden drei unterschiedliche Versionen des Interviewleitfadens erarbeitet, die sich 
an die drei Zielgruppen Intermediäre, Absolventen und Arbeitgeber richteten. Alle Grup-
pen sollten zu den fünf Fragekomplexen befragt werden, allerdings wurden die jeweili-
gen Fragen entsprechend an die zu befragende Zielgruppe angepasst.  
Der Interviewleitfaden diente dazu, mit den Interviewpartnern sämtliche wichtigen The-
men zu behandeln und ein gewisses Maß an Standardisierung zu erzeugen. Die Abfolge 
der Fragen konnte je nach Gesprächsverlauf variiert werden, außerdem konnten auch 
neue Themenbereiche berücksichtigt werden. Der gesamte Interviewleitfaden ist dem 
Anhang 2 bis Anhang 4 zu entnehmen.  
3.1.2.3 Durchführung und Auswertung der Interviews 
Der Befragungszeitraum, in dem die Interviews stattfanden, dauerte von Oktober 2014 
bis April 2015. Insgesamt wurden während dieser Zeit zehn Interviews geführt, wobei 
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drei Arbeitgebervertreter, drei Absolventen und vier Intermediärsvertreter interviewt wur-
den. Tabelle 3 stellt den Status sowie das Tätigkeitsfeld der Befragten dar. Aus der Über-
sicht wird ersichtlich, dass die Interviewteilnehmer die in Kapitel 3.1.2.1 beschriebenen 
Anforderungen erfüllen und so ein möglichst breiter Zugang zum Forschungsfeld ermög-
licht wird.  
Tabelle 3: Hintergrund der Interviewpartner 
Intermediär Tätigkeitsfeld und Status des Interviewten 
Arbeitgeber Automobilindustrie, internationaler Großkonzern, Teamleitung  
Rekrutierung 
Bankenwesen, national und internationale Ausrichtung, Teamleitung 
Rekrutierung und Employer Branding 
Weiterbildungsinstitut, regionale Prägung, Mittelstand, Geschäftsfüh-
rer 
Absolventen Studierende BWL, Bachelor 6. Semester, Universität 
Studierender Maschinenbau, Master 2. Semester, Hochschule 
Absolventin Germanistik, Master- Abschluss vor vier Monaten erwor-
ben, aktuell in der Phase des Berufseinstiegs, Universität 
Intermediäre Privatwirtschaftlicher Intermediär, Personaldienstleister mit Fokus 
Hochschulabsolventen, Leiter Personalgewinnung 
Öffentlicher Intermediär, Agentur für Arbeit, Teamleitung Akademi-
sche Berufe 
Career Service, Universität, Leitung Career Service 
Career Service, Technische Hochschule, Leitung Career Service 
 
Die Interviews mit Intermediären sowie den Arbeitgebern fanden in den Räumlichkeiten 
der Interviewpartner statt, sodass die Personen in ihrem gewohnten Umfeld befragt wer-
den konnten. Die Studierenden bzw. Absolventen wurden in von den Studierenden ge-
wählten öffentlichen Räumen an der jeweiligen Hochschule, z.B. der Cafeteria, befragt. 
Alle Interviews konnten mit Einverständnis der Befragten digital aufgezeichnet werden. 
Da die Interviews einen explorativen Charakter hatten, also dazu dienten, den theoreti-
schen Rahmen des Forschungsprojekts zu prüfen und relevante Fragenkomplexe für 
den zu generierenden Fragebogen aufzuzeigen, wurde auf eine Transkription verzichtet. 
Die Auswertung der Interviews erfolgte rein auf den vorliegenden Audiodateien mittels 
MAXQDA, einer Software zur qualitativen Datenanalyse. Das qualitative Datenmaterial 
in Form von verbalen Daten wurde direkt in digitaler Form am Audiodokument inhaltlich 
strukturiert. Dazu erfolgte eine grobe Inhaltsanalyse, anhand derer die Audiodatei in ein 
C-TOC, d.h. ein klickbares Inhaltsverzeichnis, unterteilt wurde (Hauptmann 2005). Die 
so entstandenen einzelnen Sinnesabschnitte konnten dann inhaltlich weiter analysiert 
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werden. Diese Methode der Gliederung von Audiodateien mittels C-TOC ermöglicht es, 
die Rohdaten direkt und ohne großen Zeit- und Kostenaufwand zu analysieren (Haupt-
mann 2005).  
3.1.3 Ergebnisse der Vorstudie 
Die Inhaltsanalyse der Interviews ergab über alle Befragten, dass das entwickelte Ar-
beitsmodell, die beiden postulierten Funktionen Employability-Entwicklung und Multipli-
katoren- und Kommunikationsfunktion sowie die daraus abgeleiteten Fragenkomplexe 
zu Employability, Arbeitserfahrung und extracurriculare Erfahrung, Identifikation von In-
termediären, Leistungen von Intermediären, Rolle und Funktion von Intermediären sowie 
die Perspektive dieser Intermediäre grundsätzlich für den Untersuchungsgegenstand re-
levant und für die Fragebogenkonzeption geeignet sind. Aus der Analyse der Interviews 
wurden acht Leitfragen entwickelt, die in Kapitel 3.2 dargestellt werden.  
Die Interviews lieferten zudem weitere wesentliche Erkenntnisse, die im Rahmen des 
weiteren Forschungsprozesses weiter zu berücksichtigen waren: 
Übereinstimmend ergab die Befragung, dass extracurriculare Aktivitäten von großer Be-
deutung sind: Praktika und andere Arbeitserfahrung sind sowohl für die Arbeitgeber als 
auch für Absolventen und Intermediäre sehr wichtig. Da über die drei Befragungsgrup-
pen ähnliche Einschätzungen gemacht wurden, kann dieser Aspekt im Employability-
Entwicklungsprozess als unkritisch gesehen und kann so bei der Fragebogenuntersu-
chung als weniger wichtig behandelt werden. 
Zudem wurde ersichtlich, dass vor allem für Absolventen der Begriff Employability nicht 
gebräuchlich und damit nicht verständlich ist. Auch Arbeitgebervertreter konnten den 
Begriff der Employability nicht greifen. Somit sollte dieser Begriff nicht im Fragebogen 
verwendet werden. Anstelle dieses Begriffes sollten Schwierigkeiten beim Berufseinstieg 
von Hochschulabsolventen, von denen die Interviewten berichteten, als Indikator für 
Employability eingesetzt werden.  
Auf die sehr offen gestellte Frage, welche Wege die Absolventen kennen und nutzen um 
sich über Arbeitgeber und Stellenanzeigen zu informieren, wurde durch die Interviews 
klar ersichtlich, dass die Absolventen nur über geringes Wissen über potenzielle Inter-
mediäre verfügen und kaum persönliche Erfahrung mit deren Leistungsangebot vorliegt. 
Dennoch scheint das Interesse an Leistungen vorhanden zu sein, auch wenn die Be-
fragten nur vage Einschätzungen über die Leistungen von Intermediären treffen konnten. 
Bei der Gruppe der Arbeitgeber war die offene Fragestellung hinsichtlich potenzieller 
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Intermediäre und deren Leistungen wesentlich unproblematischer und die Inter-
viewpartner berichteten von einer Vielzahl von Akteuren, die sie nutzen, um in Kontakt 
mit Studierenden und Absolventen zu kommen und diese Zielgruppe zu rekrutieren. Al-
lerdings ist es für die Arbeitgebervertreter relativ schwierig, Leistungen einzuschätzen, 
die Absolventen konkret bei der Entwicklung von Fach- und Schlüsselkompetenzen un-
terstützen könnten. 
Das Leistungsangebot der Intermediäre gestaltet sich den Ergebnissen aus den Inter-
views sehr unterschiedlich und ist stark von der Art des Intermediärs sowie dem Selbst-
verständnis des jeweiligen Intermediärs abhängig. Das Angebot der befragten Interme-
diäre enthält aber in allen Fällen sowohl Leistungen, die mit der angenommenen Multi-
plikatoren- und Kommunikationsfunktion als auch der Employability-Entwicklungsfunk-
tion abgebildet werden können. Bei der Formulierung des Fragebogens war somit darauf 
zu achten, die Fragen wertneutral und für alle Arten von Intermediären beantwortbar zu 
gestalten. 
Zur Frage, welche Intermediäre für den Employability-Entwicklungsprozess eine Rolle 
spielen, haben die Interviews weitere in der Interviewanalyse noch nicht als relevanten 
Akteure identifiziert: Da auch Kontakte an Hochschulen außerhalb der Career Services 
wiederholt genannt wurden, sollten im Fragebogen als Kontrollmöglichkeit auch Kon-
takte zu studentischen Organisationen sowie Lehrstühle und Professoren abgefragt wer-
den. 
Während die Fragestellung des Forschungsvorhabens vorrangig auf Leistungen von In-
termediären abzielt, die die Employability von Absolventen beeinflussen, steht für die 
Arbeitgeber der Beitrag, den Intermediäre bei der Rekrutierung von Hochschulabsolven-
ten leisten, im Mittelpunkt. Das der Arbeit zugrunde liegende Arbeitsmodell versteht Rek-
rutierungsprozesse als Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion, allerdings kann 
eine Unterstützung der Arbeitgeber bei der Rekrutierung von Absolventen indirekt auf 
die Employability von Absolventen wirken. Für die Fragebogenentwicklung war wichtig, 
Rekrutierungsaspekte aus Arbeitgebersicht zu erfassen. Dabei gilt zu berücksichtigen, 
dass diese Thematik für die Absolventen schwer bewertbar ist, da sie laut der durchge-
führten Interviews über wenig Wissen zu Rekrutierungsprozessen verfügen. 
Für die Fragebogenentwicklung wurde im Rahmen der Vorstudie die wichtige Erkenntnis 
gewonnen, dass die Fragen zu Intermediären und deren Leistungsangebot so konkret 
wie möglich genannt werden müssen, damit die Befragten eine Aussage über diese tref-
fen können und die Vergleichbarkeit zwischen den unterschiedlichen Gruppen gegeben 
ist. Für die Konkretisierung der Items dienten die durch die Analyse der Internetseiten 
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und durch die Interviews identifizierten Intermediäre sowie deren Dienstleistungen. Zu-
dem muss beachtet werden, dass Arbeitgeber und Absolventen eine unterschiedliche 
Perspektive auf die Rolle und Funktion von Arbeitgebern zu haben scheinen und damit 
nicht zu allen Fragen eine vergleichbare Auskunft geben können. 
3.2 Fragebogenstudie 
Die Fragebogenuntersuchung sollte dazu dienen, die Ergebnisse aus der Vorstudie zu 
verallgemeinern. Mittels der Interviews konnten potenzielle Fragebogeninhalte identifi-
ziert und relevante Themenfelder eingegrenzt werden. Um die Rolle und Funktion der 
Intermediäre beim Employability-Entwicklungsprozess näher beleuchten zu können, 
standen bei der Fragebogenuntersuchung die Leistungen der Intermediäre im Fokus, 
aber auch, welche Kompetenzen Intermediären zugeschrieben werden bzw. diese sich 
selbst zuschreiben. Für die Fragebogenstudie waren demnach folgende Leitfragen rele-
vant: 
 Welche Schwierigkeiten gibt es beim Berufseintritt von Hochschulabsolventen? 
 Wie verhalten sich Absolventen bei der Stellensuche und bei der Information über 
Arbeitgeber? 
 Wie verhalten sich Arbeitgeber, um Absolventen über sich als Arbeitgeber und Va-
kanzen zu informieren? 
 Wie bekannt sind Intermediäre bei Absolventen und Arbeitgebern? 
 Welches Angebot bieten Intermediäre für die Zielgruppe der Absolventen und die 
Zielgruppe der Arbeitgeber? 
 Welche Leistungen der Intermediäre sind für Absolventen von Interesse und wel-
che Leistungen sprechen die Zielgruppe der Arbeitgeber an? 
 Wie schätzen Absolventen die Kompetenzen von Intermediären ein und welche 
Probleme sehen sie? 
 Wie schätzen Arbeitgeber die Kompetenzen von Intermediären ein und welche 
Probleme sehen sie? 
Mit diesen Fragen sollten neben einer Beschreibung der Übergangsschwierigkeiten die 
beiden Funktionen Employability-Entwicklung und Multiplikatoren- und Kommunikations-
funktion von Intermediären sowie eine Bewertung der Rolle dieser Dienstleister erfasst 
werden. Im Folgenden wird zunächst auf die vorgenommenen Operationalisierungen 
und darauf basierend auf die Konzeption des Fragebogens eingegangen. Anschließend 
wird der Ablauf der Fragebogenuntersuchung skizziert. 
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3.2.1 Operationalisierung und Fragebogenentwicklung 
Wie aus den Leitfragen für den Fragebogen ersichtlich wird, sollte der Fragebogen aus 
den Themenfeldern Erhebung der Übergangsschwierigkeiten, Bekanntheit von Interme-
diären und Interesse an deren Leistungen zur Employability-Entwicklung, Leistungen zur 
Unterstützung im Rekrutierungs- bzw. beruflichen Orientierungsprozess und Kompeten-
zeinschätzung bestehen. Im Folgenden wird dargestellt, wie die jeweiligen Themenbe-
reiche im Fragebogen erfasst wurden. Diese Themenfelder werden dabei zudem hin-
sichtlich der beiden postulierten Funktionen von Intermediären betrachtet. Im Hinblick 
auf die Employability-Entwicklungsfunktion wird die entsprechend adressierte Res-
source abgebildet.  
3.2.1.1 Operationalisierung Übergangsschwierigkeiten 
Aus der Literatur und der Vorstudie wurden Erkenntnisse gewonnen, welche Schwierig-
keiten Absolventen, Arbeitgeber und Intermediäre beim Eintritt in das Berufsleben wahr-
nehmen. Anhand der in Kapitel 3.1.3 dargestellten Ergebnisse wurden folgende neun 
dichotome Items generiert, die mittels Mehrfachnennungen ausgewählt werden konnten: 
 Hohe Ansprüche der Arbeitgeber an Absolventen 
 Unsicherheit und Unwissenheit von Absolventen bei der Herangehensweise an die 
Jobsuche 
 Ausbildung an der Hochschule bereitet nicht auf Anforderungen im Beruf vor 
 Mangelnde fachspezifische Arbeitserfahrung aus Praktika/Werkstudententätigkei-
ten 
 Schwere Realisierung von Praktika aufgrund enger Taktung des Curriculums 
 Unklarheiten hinsichtlich der Berufsvorstellungen bei Absolventen 
 Mangel an passenden Jobangeboten für Berufseinsteiger 
 Mangelnde Qualität der Bewerbungsunterlagen 
 Mangel an Softskill-Kompetenzen 
Zudem wurde den Befragten die Möglichkeit gegeben, sonstige Probleme in einem freien 
Antwortfeld zu nennen und auch anzugeben, falls sie keine Schwierigkeiten sähen. Mit 
dieser Frage sollte eine Einschätzung der Schwierigkeiten im Hinblick auf eine man-
gelnde Employability von Hochschulabsolventen erfasst werden. Diese Frage wird an 
alle drei Befragtengruppen gestellt.  
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3.2.1.2 Operationalisierung Rekrutierungsprozesse 
Anhand der Ergebnisse der Interviews aus der Vorstudie sowie der Analyse der Inter-
netauftritte wurden die Fragen zur Rekrutierung von Absolventen entwickelt. Die Rekru-
tierungsprozesse werden als Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion verstanden 
und zielen im Hinblick auf Employability-Entwicklung vor allem auf eine Steigerung der 
Sozialressourcen in Hirschis (2012) Modell der Karriere-Ressourcen ab. Die Operatio-
nalisierung der Unterstützungsmaßnahmen beim Rekrutierungsprozess für Arbeitgeber 
erfolgte wie in Tabelle 4 dargestellt.  
Tabelle 4: Operationalisierung der Leistungen für Arbeitgeber im Rekrutierungsprozess  
Art der Dienstleistung  Mögliche Maßnahme Funktion 
Unterstützung der Arbeitgeber 
bei der Stellenbesetzung 
Stellenausschreibungen, 
Suche über Personaldienst-
leister, Suche über Online-
Plattformen 
Direktansprache 
Multiplikatoren- und 
Kommunikationsfunk-
tion 
Kontaktherstellung zwischen 
Absolventen und Arbeitgebern 
und Informationsweitergabe 
Rekrutierungs- und Absol-
ventenmessen, Events, 
Newsletter 
Multiplikatoren- und 
Kommunikationsfunk-
tion 
 
Es wurden folgende Frageblöcke konzipiert: Ein Item erfasst Instrumente zur Stellenbe-
setzung und umfasst zehn Antwortoptionen, z.B. Stellenausschreibung über Online-Stel-
lenbörsen oder gezielte Suche über Personaldienstleister.  
Das zweite Item erfragt Informationskanäle über Arbeitgeber sowie Möglichkeiten der 
Kontaktherstellung und umfasst neun Antwortoptionen, z.B. Messen an Hochschu-
len/Universitäten. Bewertet werden diese Instrumente bzw. Kanäle mit einer 5-stufigen 
Rating-Skala von unwichtig bis wichtig.  
Aus den Interviews im Rahmen der Vorstudie ergab sich, dass die Unterstützung im 
Rekrutierungsprozess für die Arbeitgeber ein relevantes Thema ist, während sich dieser 
Bereich für Absolventen als schwer einschätzbar darstellt. Um zu überprüfen, ob die 
Absolventen dieselben Informationskanäle nutzen, die Arbeitgeber zur Stellenausschrei-
bung und Information über sich als Arbeitgeber nutzen, wurden für den Fragebogen für 
die Absolventen diese Fragen unter dem Gesichtspunkt der Beruflichen Orientierung 
(vgl. Kapitel 3.2.1.3) erhoben. 
Um eine Aussage darüber treffen zu können, welche Intermediärstypen von Arbeitge-
bern genutzt werden, wurde ein Fragenkomplex entwickelt, mit dem Kooperationen der 
Arbeitgeber mit Intermediären zur Rekrutierung von Hochschulabsolventen erfasst wer-
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den sollen. Der Fragebogen erfasst, ob grundsätzlich Kooperationen von den Arbeitge-
bern geschlossen werden (dichotomes Item ja/nein). Zudem wurde abgefragt, nach wel-
chen Kriterien Kooperationen abgeschlossen und aus welchen Gründen keine Koopera-
tionen mit Intermediären eingegangen werden. Die beiden letzten Items bieten die Mög-
lichkeit, mehrere Antworten zu wählen, wobei die Antwortmöglichkeiten wiederum aus 
den Interviews generiert wurden.  
Abschließend wurde eine Frage zu den Kosten von Leistungen durch Intermediäre ent-
wickelt. 
Die vollständigen Items können dem Fragebogen im Anhang 3 entnommen werden.  
3.2.1.3 Operationalisierung Berufliche Informationsprozesse  
Der Fragebogenkomplex der Beruflichen Informationsprozesse sollte erfassen, welche 
Wege Absolventen nutzen, um sich über potenzielle Arbeitgeber und freie Stellen zu 
informieren. Leistungen zur beruflichen Information sollen die Informationsträgerrolle 
von Intermediären aus Sicht der Absolventen darstellen und bilden damit die Multiplika-
toren- und Kommunikationsfunktion ab. Im Employability-Entwicklungsprozess beziehen 
sich diese Dienstleistungen mit Blick auf das Individuum vor allem auf den Ausbau von 
Sozialressourcen in Hirschis Modell (2012). Diese Information bietet somit in Kombina-
tion mit den Daten zu Rekrutierungsprozessen von Unternehmen die Vergleichsbasis, 
ob Absolventen und Arbeitgeber sich auf ähnlichen Informationskanälen bewegen. 
Die Operationalisierung erfolgte demnach auf die gleiche Weise wie die Operationalisie-
rung zu den Rekrutierungsprozessen. Auch hier wurden zwei Frageblöcke entwickelt, 
die die Instrumente zur Stellenausschreibung und Informationskanäle erfassen, mittels 
denen Absolventen Informationen über Vakanzen bzw. über Arbeitgeber sammeln (vgl. 
Tabelle 5). Die beiden Items enthalten die gleichen Antwortoptionen wie in 3.2.1.2 dar-
gestellt, allerdings wurden die Fragen sprachlich an die Situation der Informationssuche 
angepasst.  
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Tabelle 5: Operationalisierung der Leistungen zu Beruflichen Informationsprozessen 
Art der Dienstleistung  Mögliche Maßnahme Funktion 
Unterstützung bei der 
Stellensuche 
Stellenbörsen, Suche über 
Personaldienstleister, Suche 
über Online-Plattformen 
Multiplikatoren- und Kom-
munikationsfunktion;  
Employability-Entwicklung 
 Human-Ressource 
Kontaktherstellung zwi-
schen Absolventen und 
Arbeitgebern und Informa-
tionsweitergabe 
Rekrutierungs- und Absol-
ventenmessen, Events, 
Newsletter 
Multiplikatoren- und Kom-
munikationsfunktion;  
Employability-Entwicklung 
 Sozial-Ressource 
 
Bei den Dienstleistungen zur Unterstützung bei der Stellensuche steht im Vordergrund 
die Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion von Intermediären, es kann aber davon 
ausgegangen werden, dass der Erwerb von Wissen über Möglichkeiten der Stellensuche 
implizit auch auf die Employability-Entwicklung wirkt. 
3.2.1.4 Operationalisierung von Leistungen zur Employability-Entwicklung  
Leistungen zur Employability-Entwicklung können gemäß dem der vorliegenden Arbeit 
zugrunde liegenden Verständnis von Employability (vgl. Kapitel 2.6) auf jede der vier von 
Hirschi (2012) postulierten Karriereressourcen abzielen. Basierend auf der Literatur-
recherche und den Ergebnissen aus der qualitativen Vorstudie wurde folgende Operati-
onalisierung zur Erfassung von Leistungen zur Employability-Entwicklung von Absolven-
ten vorgenommen (vgl. Tabelle 6): 
Tabelle 6: Operationalisierung der Leistungen zur Employability-Entwicklung von Absolventen  
Art der Dienstleistung  Mögliche Maßnahmen Funktion  
Maßnahmen zur Entwick-
lung von Fach- und Me-
thodenkompetenz 
Assessment-Center, Bewer-
bungsunterlagen, EDV, Pro-
jektmanagement, Vorstel-
lungsgespräch, Wissen-
schaftliches Arbeiten 
Employability-Entwick-
lung  Human-Res-
source 
Maßnahmen zur Entwick-
lung beruflicher Schlüs-
selkompetenzen 
Knigge, Körpersprache, 
Konfliktmanagement, Rheto-
rik, Selbstpräsentation, 
Stimme und Sprechen, 
Teamarbeit 
Employability-Entwick-
lung  Human-Res-
source 
Unterstützung bei der 
Stellensuche 
Stellenbörse,-markt Multiplikatoren- und 
Kommunikationsfunktion; 
Employability-Entwick-
lung  Human-Res-
source 
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Art der Dienstleistung  Mögliche Maßnahmen Funktion  
Möglichkeiten zur Netz-
werkerweiterung 
Mentorenprogramme, Kon-
taktvermittlung zu Arbeitge-
bern/relevanten Organisatio-
nen 
Multiplikatoren- und 
Kommunikationsfunktion; 
Employability-Entwick-
lung  Sozial-Ressource 
Berufliche Orientierung Individuelle Beratung, Infor-
mationen zu Arbeitsmarkt, 
Berufseinstieg, Vorstellung 
von Berufsbildern, berufliche 
Eignungstests 
Employability-Entwick-
lung  Human-Res-
source 
Tests zur beruflichen Eig-
nung 
 Employability-Entwick-
lung  Identitäts-Res-
source 
Informationen zu Finanz-
dienstleistungen und Ver-
sicherungen 
 Employability-Entwick-
lung  Human-Res-
source 
 
Auch hier zeigt sich wieder, dass die aus der Multiplikatoren- und Kommunikationsfunk-
tion von Intermediären entstehenden Kontakte und Fähigkeiten rein konzeptionell indi-
rekt auf die Employability wirken.  
Um die Leistungen von Intermediären zu erfassen, wurden sechs Frageblöcke erarbei-
tet. Ein Frageblock erfasst die Klarheit über die Rolle der unterschiedlichen Intermediäre. 
Hierzu wurde eine dreistufige Ratingskala mit den Abstufungen nein-teilweise-ja ge-
wählt. Dieser Frageblock richtet sich sowohl an Absolventen als auch an Arbeitgeber. 
Der zweite Frageblock umfasst das generelle Angebot von Intermediären, für das Inte-
resse an Leistungen zur Entwicklung von Fach- und Methodenkompetenz, zum Training 
von Schlüsselkompetenzen und zur Netzwerkerweiterung wurde je ein eigener Frage-
komplex entwickelt. Die Antwortmöglichkeiten wurden aus den Ergebnissen der Home-
pageanalyse sowie aus den Interviews generiert und können dem Anhang 2 entnommen 
werden. Eine Messung des Interesses erfolgte anhand von dichotomen Antwortmöglich-
keiten (gewählt/nicht gewählt). Dieser Fragebogenblock wurde nur im Fragebogen für 
die Absolventen verwendet, um die Funktion von Intermediären aus Absolventensicht zu 
erheben.  
Im Fragebogen für die Arbeitgeber wurde darauf verzichtet, diese Fragen zu stellen, da 
sich im Rahmen der Interviews gezeigt hat, dass Arbeitgeber auf diese Fragen nur 
schwer konkrete Antworten geben könnten. Deshalb wurde die Funktion von Intermedi-
ären für die Employability-Entwicklung aus Sicht der Arbeitgeber nicht erhoben. Statt-
dessen wurde erfragt, inwieweit Arbeitgeber Kooperationen mit Intermediären zur Ge-
winnung von Hochschulabsolventen eingehen, um die Multiplikatoren- und Kommunika-
tionsfunktion von Intermediären zu erfassen (vgl. Kapitel 3.2.1.2) 
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Abschließend wurde noch eine Frage zu den Kosten von Leistungen durch Intermediäre 
entwickelt. 
3.2.1.5 Operationalisierung Kompetenzeinschätzung 
Mittels der Kompetenzeinschätzung wurde versucht, einen Zugang zur Rolle von Inter-
mediären, an die soziale Erwartungen geknüpft sind (Schäfers 1992), zu finden. Kom-
petenz wird allgemein als ein komplexes Bündel von Fähigkeit oder Fertigkeit verstan-
den, um ein gewisses Ziel zu erreichen und dadurch handlungsfähig zu sein (Kaufhold 
2006; Boyatzis 2008). Kompetenz kann demnach anhand von Verhalten beobachtet 
werden und ist eng verknüpft mit der Leistungsbeurteilung (Boyatzis 2008). Kompeten-
zeinschätzung durch Selbst- und Fremdwahrnehmung der Intermediäre sollten im Rah-
men der vorliegenden Arbeit erfassen, wie die Befähigung der Intermediäre hinsichtlich 
bestimmter Angebote aus dem Leistungssprektrum von Intermediären ausgeprägt ist. 
Bei der Kompetenzeinschätzung wurden sieben Kompetenzbereiche entwickelt. Diese 
ergaben sich aus den Leistungen der Intermediäre, die in der Vorstudie ermittelt wurden. 
Tabelle 7 stellt die Kompetenzbereiche und deren Zuordnung zu den postulierten Funk-
tionen von Intermediären dar.  
Tabelle 7: Operationalisierung Kompetenzeinschätzung 
Kompetenz  Funktion  
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stel-
lenbesetzung 
Multiplikatoren- und Kommunikations-
funktion 
Unterstützung der Absolventen bei der Stel-
lensuche 
Employability-Entwicklung  Human-
Ressource 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hoch-
schulmarketing 
Multiplikatoren- und Kommunikations-
funktion 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen 
und Arbeitgebern 
Multiplikatoren- und Kommunikations-
funktion 
Unterstützung der Studierenden im berufli-
chen Orientierungsprozess 
Employability-Entwicklung  Human-, 
Handlungs-, Identitätsressource 
Unterstützung der Studierenden bei Bewer-
bungsvorbereitungen 
Employability-Entwicklung  Human-
Ressource 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für 
Studierende 
Employability-Entwicklung  Human-
Ressource 
 
Für jeden einzelnen Intermediärstyp kann der jeweilige Kompetenzbereich auf einer fünf-
stufigen Rating-Skala (keine Kompetenz bis hohe Kompetenz) eingeschätzt werden. Zu-
dem erhalten die Befragten noch zwei Möglichkeiten, keine Kompetenzeinschätzung 
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vornehmen zu müssen. Zum einen kann der Befragte angeben, dass die jeweilige Kom-
petenz für den Dienstleister nicht relevant sei, zum anderen kann er angeben, diese 
Kompetenz nicht beurteilen zu können. Diese beiden Antwortmöglichkeiten sollen ver-
hindern, dass durch erzwungene bzw. nicht zutreffende Antworten die Kompetenzein-
schätzungen verzerrt werden (Mayer 2004).  
Im Zuge der Kompetenzeinschätzung sollen die Befragten über Probleme oder Defizite 
bei den jeweiligen Intermediärstypen berichten. So werden Schwierigkeiten im Umgang 
mit Intermediären aus externer Sicht sowie Problematiken von Intermediären aus Anbie-
tersicht erhoben. Hier wurde die Form der Meinungsfrage gewählt – falls Probleme oder 
Defizite vorlagen, sollten die Befragten diese in eigene Worte fassen. Dadurch soll ver-
mieden werden, dass sich Befragte einfach den vorliegenden Formulierungen anschlie-
ßen, obwohl die Überzeugung dahinter relativ gering ist. Problematisch kann bei derar-
tigen offenen Fragen jedoch sein, dass eine Überforderung der Befragten stattfindet oder 
diese aufgrund von Zeitmangel die offenen Felder nicht ausfüllen (Mayer 2004). Zudem 
haben die Befragten die Möglichkeit, durch Auswahl eines Kontrollkästchens anzuge-
ben, dass ihrer Einschätzung nach keine Defizite vorlägen. 
3.2.1.6 Fragebogenentwicklung 
Basierend auf der soeben dargestellten Operationalisierung der jeweiligen Fragebogen-
bereiche wurde der Fragebogen entwickelt. Um den Fragebogen möglichst zielgruppen-
spezifisch gestalten zu können, wurden drei unterschiedliche Fragebogenversionen er-
stellt, ein Fragebogen für Absolventen, ein Fragebogen für Arbeitgeber und ein Frage-
bogen für Intermediäre. Die jeweiligen Fragebogenversionen beinhalten jedoch inhaltlich 
ähnliche Aspekte, jedoch wurden diese an die Perspektiven bzw. Bedarfe der jeweiligen 
Zielgruppe angepasst. Beispielsweise werden in der Version für Absolventen die 
Schwierigkeiten beim Berufseinstieg mit der Frage erfasst: “Welche Umstände bereiten 
Ihnen die größten Schwierigkeiten beim Berufseintritt?“. Für die Version der Arbeitgeber 
wurde die Frage umformuliert: „Welche Umstände bereiten Ihnen die größten Schwie-
rigkeiten bei der Einstellung von Hochschulabsolventen?“ und die Formulierung in der 
Version für Intermediäre lautet: „Bitte schätzen Sie ein, welche Schwierigkeiten Ihrer Er-
fahrung nach Hochschulabsolventen beim Berufseintritt haben?“.  
Tabelle 8 stellt die Fragebogenstruktur und das Ziel der jeweiligen Frageblöcke verein-
facht dar.  
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Tabelle 8: Darstellung der Fragebogenstruktur im Überblick 
Erhebungsziel Fragebogen Absol-
venten 
Fragebogen Ar-
beitgeber 
Intermediäre  
Stichprobenbe-
schreibung 
Erhebung von per-
sönlichen Daten  
Erhebung von Da-
ten zum Unterneh-
men /Organisation 
Erhebung von Daten 
zur Institution 
Gap Einschätzung der Schwierigkeiten beim Berufseinstieg von 
Hochschulabsolventen 
Funktion von Inter-
mediären 
Beruflicher Orien-
tierungsprozess 
und Employability-
Entwicklung: 
Verhalten bei der 
Stellensuche und In-
formation über Ar-
beitgeber 
Rekrutierungspro-
zess: Verhalten bei 
der Information von 
Absolventen über 
Arbeitgeber und 
Vakanzen  
Leistungen für Ar-
beitgeber bzw. Ab-
solventen: Fach- 
und Methodenkom-
petenz, Schlüssel-
qualifikationen; 
Netzwerkmöglichkei-
ten 
Interesse an Leis-
tungen zur Ent-
wicklung von 
Employability: 
Schlüsselqualifikati-
onen, Fach- und Me-
thodenkompetenz 
und Netzwerken  
Kooperationen mit 
Intermediären 
Rolle von Interme-
diären  
(Erfassung Selbst 
und Fremdbild) 
Einschätzung der 
Kompetenzen und 
Defizite der unter-
schiedlichen Inter-
mediäre 
Einschätzung der 
Kompetenzen und 
Defizite der unter-
schiedlichen Inter-
mediäre 
Selbsteinschätzung 
Kompetenzen und 
Defizite 
Selbstverständnis 
von Intermediären 
-- -- Einschätzungen der 
Erwartungen an 
Dienstleister von 
Hochschulabsolven-
ten 
-- -- Angaben zur Positi-
onierung und zu 
Zielen 
 
In der Fragebogenversion der Intermediäre sind durch eine Filterfunktion Fragen enthal-
ten, die nur von Befragten, die sich selbst dem Typus Career Service zuordnen, zu be-
antworten sind. Hintergrund dazu ist, mehr Informationen über diesen Intermediärstypus 
zu gewinnen und Aussagen über die potenzielle Sonderfunktion dieses Intermediäres 
treffen zu können. 
Der komplette Fragebogen mit den jeweiligen Items ist im Anhang 2 bis Anhang 4 ein-
zusehen.  
Bei der Fragebogenkonzeption wurde darauf verzichtet, die unterschiedlichen Interme-
diäre exakt wie im vorliegenden Forschungsprojekt abzubilden, da basierend auf den 
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Ergebnissen der Vorstudie davon ausgegangen werden muss, dass für Laien, vor allem 
für Absolventen, eine sehr differenzierte Betrachtung von unterschiedlichen Intermedi-
ärstypen nicht möglich ist. Deshalb wurden lediglich die groben Beschreibungen Career 
Services und Career Center; Personaldienstleister und -vermittler; Berufsberater und 
Karrierecoaches, E-Recruiting-Plattformen und ähnliche Internetportale, Agentur für Ar-
beit und Personalberater und Headhunter zur Beurteilung verwendet. Dem liegt die 
Überlegung zugrunde, dass diese Intermediäre als ähnlich in der vorgenommenen Paa-
rung aber untereinander als differenziert wahrgenommen werden können und so die 
vorzunehmenden Einschätzungen möglichst einfach sind. Zusätzlich wurden aufgrund 
der Ergebnisse der Vorstudie die bisher in der Intermediärsliteratur nicht betrachteten 
potenziellen Intermediäre Studentische Organisationen und Lehrstühle/Professoren hin-
zugezogen. 
Für den Fall, dass ein Erhebungsteilnehmer sich nicht der Zielgruppe zuordnen kann, 
für die er den Fragebogen vorliegen hat, befand sich auf allen drei Fragebogenversionen 
eine Verlinkung zu den anderen beiden Fragebögen mit einem Hinweis auf die anderen 
Befragungsgruppen, sodass der Empfänger den Fragebogen wechseln konnte, wenn er 
sich selbst einer anderen Zielgruppe zuordnet. 
Wie dem Abschnitt der Operationalisierung bereits zu entnehmen ist, verwendet der Fra-
gebogen sowohl dichotome Items (ja/nein, ausgewählt/nicht ausgewählt), drei- bzw. 
fünfstufige Rating-Skalen sowie offene Antworten. Damit wird versucht, dem Mixed-Me-
thod-Design möglichst zu entsprechen und sowohl quantitatives als auch qualitatives 
Datenmaterial zu generieren. 
Insgesamt besteht der Fragebogen aus 81 Items, die Version der Absolventen umfasst 
27 Fragen, die Version der Arbeitgeber umfasst 26 Fragen und die Version für die Inter-
mediäre allgemein 23 bzw. die Version für Intermediäre 28 Fragen. 
3.2.2 Ablauf der Fragebogenuntersuchung 
Nachdem der Fragebogen inhaltlich konzipiert worden war, wurde er in zwei Pretestpha-
sen geprüft. In einer ersten Pretestphase wurden die Personen, die im Rahmen der Vor-
studie interviewt worden waren, um ihre Rückmeldung gebeten. Entsprechend wurden 
Kürzungen, Umformulierungen und Ergänzungen vorgenommen. In einer zweiten Pre-
testphase wurde der Fragebogen in SoSci Survey angelegt. Bei SoSci Survey handelt 
es sich um ein professionelles Online-Fragebogentool, in dem der Fragebogen online 
erstellt und die erhobenen Daten verwaltet werden können. Nach der Erstellung der drei 
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Fragebogenversionen wurden diese durch sechs zusätzliche Personen aus unterschied-
lichen Kontexten auf Verständlichkeit und Funktionalität geprüft und entsprechende An-
passungen vorgenommen.  
Im Anschluss der Prüfung wurde der Fragebogen im Oktober 2015 freigeschaltet und 
über unterschiedliche Kanäle verbreitet. Dabei wurde eine Kombination aus aktiver und 
passiver Teilnehmergewinnung verfolgt (Brosius et al. 2012).  
Hauptsächlich erfolgte der Hinweis auf die Fragebogenstudie über eine aktive Einladung 
zur Teilnahme per Email, die laut Theobald (2014) die erfolgreichste Art der Teilnehmer-
rekrutierung für Online-Befragungen ist. Grundlage waren die Datenbank einer Career 
Service-Einrichtung sowie die Rechercheergebnisse aus der Vorstudie. Etwa 2.000 Un-
ternehmensvertreter und ca. 850 Intermediäre aus ganz Deutschland erhielten eine Ein-
ladung zur Fragebogenstudie. Zudem wurde der Fragebogen über Netzwerke wie das 
Career Service Netzwerk Deutschland e.V. oder Dachverbände wie den Bundesarbeit-
geberverband der Personaldienstleister mit der Bitte um Weitergabe des Fragebogen-
links an potenzielle Befragungsteilnehmer verbreitet (Brosius et al. 2012). Die Gruppe 
der Studierenden und Absolventen wurde aktiv mittels Schneeballprinzip über Verteiler 
der Intermediäre angesprochen. Zudem wurde mit einer passiven Teilnehmerrekrutie-
rung über Alumni-Portale oder über soziale Medien versucht, diese Zielgruppe zu errei-
chen.  
Aus wirtschaftlichen Überlegungen und als Maßnahme, um den Fragebogen breit zu 
streuen und so eine möglichst große Stichprobe zu erzeugen, wurde die Befragung aus-
schließlich online durchgeführt, auch wenn hierdurch die Gefahr von geringen Rücklauf-
quoten besteht und eine Repräsentativität der Stichprobe nicht gewährleistet werden 
kann (Brosius et al. 2012). Der Fragebogen war bis Januar 2016 online geschaltet.  
3.2.3 Vorgehen bei der Datenanalyse 
Für die statistische Auswertung der Fragebogendateien wurde die Statistiksoftware IBM® 
SPSS® Statistics Version 23 verwendet. 
Es wurden insgesamt bei SoSci Survey 776 Datensätze erfasst. Für die Datenanalyse 
wurden im ersten Schritt die mittels SoSci Survey erhobenen Daten in SPSS® überspielt 
und überprüft. Hierbei wurden ungewöhnliche Fälle, wie z.B. Tippfehler beim Alter korri-
giert bzw. durch fehlende Werte ersetzt. Bei den freien Antwortfeldern wurden sprachli-
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che Fehler und Tippfehler geglättet. Es wurden alle nicht vollständig beantworteten Fra-
gebögen vom Sample ausgeschlossen und ein kleines Sample im Hinblick auf eine hö-
here Validität bevorzugt.  
In einem nächsten Schritt wurden notwendige Variablen umcodiert bzw. neu berechnet 
und neue Cluster gebildet (vgl. 3.2.3.1).  
Die Forschungsfragen wurden anhand eines in Tabelle 9 dargestellten Analyserasters 
bearbeitet. Das Analyseraster umfasst die verwendeten Items sowie die durchzuführen-
den Analyseschritte zur Beantwortung der Forschungsfragen. 
Tabelle 9: Verwendetes Analyseraster  
 Forschungsfrage Analyseraster 3 
F1)  
 
Welche Intermediäre existieren 
beim Berufseinstieg von Hoch-
schulabsolventen? 
Deskriptive Auswertung 
F2 a) Welche Leistungen bieten Inter-
mediäre beim Berufseinstieg 
von Hochschulabsolventen? 
Deskriptive Auswertung 
F2 b) Wie unterscheiden sich die 
Leistungsangebote der unter-
schiedlichen Intermediäre? 
Selbstbild 
Faktorenanalyse,  
Stichprobenvergleich mittels Chi-Quadrat-
Tests bzw. Exakter Test von Fisher hin-
sichtlich  
 Leistungen zur Berufsorientierung 
 Leistung zur Entwicklung von Fach-, Me-
thoden und Schlüsselkompetenz  
 Leistungen zur Erweiterung des professi-
onellen Netzwerks 
F3 a) Welche Rolle und Funktion er-
füllen Intermediäre beim Berufs-
einstieg von Hochschulabsol-
venten? 
 
Rolle und Funktion: Fremdbild 
 Klarheit über Profile der Intermediäre 
 Interesse an Employability-Entwicklung 
bzw. Kooperationen 
 Kompetenzeinschätzungen 
 Defizite und Probleme 
Deskriptiv sowie Mittelwertvergleiche inner-
halb der Gruppen Absolventen und Arbeit-
geber sowie zwischen den Gruppen (Vari-
anzanalyse bzw. exakter Test nach Fisher) 
F3 b) Welches Selbstverständnis ha-
ben Intermediäre? 
 
Rolle und Funktion: Erwartetes Fremdbild 
 Erwartungen durch Arbeitgeber 
 Erwartungen durch Absolventen 
                                               
3 Verwendetes Analyseraster: verwendete Items (siehe Fragebogen im Anhang) sowie Art der Auswertung 
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 Forschungsfrage Analyseraster 3 
 Erwartungen der Hochschulleitung (bei 
Career Services)  
Rolle und Funktion: Selbstbild 
 Kompetenzeinschätzungen 
 Position und Ziele 
 Probleme und Defizite 
Deskriptiv sowie Mittelwertvergleiche zwi-
schen den Gruppen (Varianzanalyse bzw. 
exakter Test nach Fisher) 
F3 c) Gibt es Unterschiede zwischen 
Rolle, Funktion und Selbstver-
ständnis  von unterschiedli-
chen Intermediären? 
 
Vergleich Fremd- und Selbsteinschätzung 
hinsichtlich  
Interesse an Leistungen durch Arbeitgeber 
bzw. Absolventen und angebotenes Leis-
tungsspektrum der Intermediäre 
 Kompetenzen 
 Probleme und Defizite 
Deskriptiv sowie Mittelwertvergleiche zwi-
schen den Gruppen (Varianzanalyse bzw. 
exakter Test nach Fisher) 
F3 d) Nehmen Career Services eine 
Sonderfunktion unter den Inter-
mediären ein? 
Analyse und Vergleich der Ergebnisse 3a) 
bis 3c) 
F4) Wie lassen sich Intermediäre in 
das Beziehungsgeflecht Hoch-
schule – Absolventen – Arbeit-
geber einordnen? 
Abbildung des Wirkungsgefüges und Ein-
ordnung der Leistungen zur Employability-
Entwicklung in ein Kausalmodell 
F5) Wie stark sind Intermediäre, 
insb. Career Services im deut-
schen Hochschulkontext akzep-
tiert? 
Betrachtung der Klarheit über Rolle von In-
termediären, der Kompetenzeinschätzun-
gen und möglicher Diskrepanzen 
 
Bezüglich der verwendeten statistischen Analyseverfahren sei auf Kapitel 3.2.3.2 ver-
wiesen, in dem diese ausführlich dargestellt werden.  
3.2.3.1 Datenaufbereitung 
Nach Abschluss der Fragebogenuntersuchung erfolgte als nächster Schritt die Daten-
aufbereitung. Um Absolventen, die Arbeitgeber und die Intermediäre untereinander hin-
sichtlich bestimmter bei allen drei Fragebögen erfasster Einschätzungen vergleichen zu 
können, mussten vor der Durchführung der Analyseschritte die Daten z.T. modifiziert 
bzw. aufbereitet werden (Bühl 2014). So wurden die einander entsprechenden Items, 
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die für die jeweilige Zielgruppe angepasst formuliert waren, sich aber inhaltlich entspre-
chen, zu einer Variablen zusammengefasst. Es erfolgte z.B. eine Neuberechnung der 
Variablen aus der Rubrik „Schwierigkeiten beim Berufseintritt von Hochschulabsolven-
ten“, um Aussagen über die Unterschiede in den drei Gruppen treffen zu können (vgl. 
Kapitel 3.2.1.2 und 3.2.1.3). Ebenso wurde bei Variablen verfahren, die bei der Frage-
bogenversion für Career Services und in der Version für Intermediäre allgemein erhoben 
wurden. 
Um Aussagen über potenzielle Unterschiede zwischen Befragten, die sich zum Befra-
gungszeitpunkt noch im Studium befanden und Absolventen, die bereits den Berufsein-
tritt bewältigt haben, treffen zu können, wurde die Stichprobe anhand dieses Kriteriums 
unterteilt in Studierende und Absolventen. Ähnlich erfolgte eine Unterteilung der Stich-
probe der Arbeitgeber anhand der Unternehmensgröße (erhoben anhand der Mitarbei-
teranzahl), um potenzielle Auswirkungen der Unternehmensgröße betrachten zu kön-
nen. 
Weiterhin wurde eine Datenkondensierung vorgenommen, um das Datenmaterial zu ver-
dichten (Miles et al. 2014). Um Aussagen über Intermediäre konkretisieren zu können, 
wurden die 13 unterschiedlichen Intermediärstypen zu acht ähnlichen Intermediärstypen 
zusammengefasst. Diese Clusterbildung erfolgte literaturgestützt und wurde anhand der 
angebotenen Dienstleistungen überprüft. Die genaue Darstellung der Clusterbildung und 
deren Ergebnisse erfolgt in Kapitel 4.3.1. 
Nach diesen Anpassungen erfolgte die statistische bzw. qualitative Auswertung der Da-
ten mittels geeigneter Analyseverfahren. 
3.2.3.2 Verwendete Analyseverfahren 
Das vorrangige Ziel der Arbeit ist, empirisch gestützte Aussagen über die Rolle und 
Funktion von Intermediären beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen treffen zu 
können. Wie dargestellt wird dabei ein Mixed-Methods-Design angewendet und quanti-
tative Analysen mit qualitativen Methoden kombiniert verwendet. Da die Studie vorrangig 
explorativ angelegt ist, liegt ein großes Augenmerk auf der detaillierten Beschreibung 
der Intermediäre und deren Rolle und Funktion aus unterschiedlichen Perspektiven. Ent-
sprechend der Art der Daten bzw. der Skalenniveaus wurden deskriptive Verfahren zur 
Beschreibung der vorliegenden Daten verwendet. Da zudem Unterschiede in der Wahr-
nehmung der Intermediäre und deren Rolle und Funktion dargestellt werden sollen, wer-
den mit inferenzstatistischen Mitteln wie Varianzanalysen und Chi-Quadrat-Tests bzw. 
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dem exakten Test von Fisher die Einschätzungen der Gruppen hinsichtlich unterschied-
licher Merkmale miteinander verglichen. Auf eine Berechnung der Effektgrößen und 
Teststärken wird hierbei verzichtet, da bei der vorliegenden Arbeit nicht hypothesenprü-
fend, sondern hypothesengenerierend vorgegangen wird und diese Informationen dazu 
keinen relevanten Beitrag liefern. Zudem soll die qualitative Analyse Antworten auf of-
fene Fragen und weitere Information liefern. 
3.2.3.2.1 Deskriptive Statistiken 
Zu einer detaillierten Darstellung der Stichproben, insbesondere des Kollektivs der Inter-
mediäre, müssen die mittels Fragebogen erhobenen Detailinformationen gebündelt und 
beschrieben werden. Dazu werden die klassischen Kennwerte der deskriptiven Statistik 
verwendet (Eid et al. 2010). Abhängig vom vorliegenden Skalenniveau werden folgende 
Statistiken verwendet, um die in der Stichprobe vorliegenden Merkmale anschaulich zu 
beschreiben (Bortz 1999): 
 bei metrischen Variablen: Mittelwerte M und Standardabweichung SD  
 bei nominalskalierten Variablen: Häufigkeiten in Form von Prozentverteilungen 
(relativen Häufigkeiten)  
Mithilfe von grafischen Elementen sollen die für die Forschungsfragen wichtigen deskrip-
tivstatistischen Informationen bildlich dargestellt werden. 
3.2.3.2.2 Vergleich von dichotomen Items: Chi-Quadrat-Test und Exakter Test nach 
Fisher 
Sollen dichotome Items von zwei oder mehr Gruppen miteinander verglichen werden, 
eignet sich der Chi-Quadrat-Test (Janssen und Laatz 2013). Bei einem dichotomen Item 
handelt es sich um eine nominalskalierte Variable mit nur zwei Ausprägungen – im vor-
liegenden Fragebogen ja/nein- bzw. gewählt/nicht gewählt-Antworten. Chi-Quadrat-
Tests schätzen aus den Randsummen der beobachteten Häufigkeiten erwartete Häufig-
keiten und vergleichen diese gegen eine theoretische Verteilungsfunktion (Bortz et al. 
2008). Der Chi-Quadrat-Test gibt somit Aufschluss über die Signifikanz der Abweichung 
der beobachteten Werte vom Erwartungswert (Janssen und Laatz 2013). 
Für Chi-Quadrat-Tests gelten folgende Voraussetzungen (Bortz 1999, S. 170) : 
 Die einzelnen Beobachtungen müssen unabhängig voneinander sein. 
 Jede Beobachtungseinheit kann eindeutig nur einer Merkmalskategorie oder einer 
Kombination von Merkmalskategorien zugeordnet werden.  
 Der Anteil der erwarteten Häufigkeiten, die kleiner als 5 sind, sollte 20 % nicht 
überschreiten.  
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Ist letztere Bedingung verletzt, muss ein exaktes Verfahren herangezogen werden. Der 
exakte Test von Fisher kann bei geringer Samplegröße und stark unterschiedlichen Fall-
zahlen zum Vergleich von dichotomen Merkmalen bei mehreren Stichproben verwendet 
werden (Janssen und Laatz 2013; Diehl und Staufenbiel 2007; Bühl und Zöfel 2002). 
Der exakte Test von Fisher verwendet die exakte Merkmalsverteilung in der Stichprobe 
und erzielt konservative Ergebnisse (Bühl und Zöfel 2002). 
In der vorliegenden Arbeit werden beim Vergleich der drei Stichproben Absolventen, Ar-
beitgeber und Intermediäre Chi-Quadrat-Tests gerechnet. Beim Vergleich der Interme-
diärstypen untereinander wird auf den exakten Test von Fisher zurückgegriffen, da die 
Fallzahlen in den Clustern sehr unterschiedlich und mitunter sehr klein sind (vgl. Kapi-
tel 4.3.2.2. 
3.2.3.2.3 Vergleich von Mittelwerten: Einfaktorielle Varianzanalyse 
Die Grundidee der Varianzanalyse ist, Unterschiede zwischen und innerhalb von Grup-
pen zu betrachten, indem sie versucht zu klären, ob die vorliegenden Variationen der 
Mittelwerte durch Zufall oder aufgrund einer bestimmten Bedingung zustande kommen. 
Liegen unabhängige Variablen mit mindestens zwei Ausprägungen und die abhängige 
Variable als metrisch skaliert vor, kann mittels der einfaktoriellen Varianzanalyse eine 
Aussage über die Unterschiede von Gruppen getroffen werden (Eid et al. 2010). Daten, 
die mit Likert-Skalen erhoben wurden, können als quasimetrische Daten behandelt und 
wie metrische Daten mit interferenzstatistischen Methoden ausgewertet werden (Brosius 
et al. 2012). 
Die Varianzanalyse wird bei dem vorliegenden Forschungsvorhaben insbesondere zum 
Vergleich der drei Gruppen Absolventen, Arbeitgeber und Intermediäre herangezogen. 
Die Varianzanalyse hat drei Voraussetzungen:  
 Unabhängigkeit der Residuen: Die Residualwerte innerhalb einer Bedingung 
sind voneinander sowie zwischen den Bedingungen unabhängig. 
 Homoskedaszitität: Die Varianzen eines Merkmals auf Populationseben sind 
gleich. 
 Normalverteilung: Die Merkmalsvariable und die Residuen müssen normalver-
teilt sein.  
Sind die Voraussetzungen verletzt, so ist die Größe der Stichprobe entscheidend: Je 
größer die Stichprobenumfänge, desto weniger sensibel reagiert die Varianzanalyse auf 
Verletzungen der Voraussetzungen (Bortz 1999).  
Bei Verletzungen der Normalverteilung ist die Form der Verteilung entscheidend, da bei 
schiefen Populationsverteilungen die Abweichungen vernachlässigbar sind (Bortz 1999). 
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Heterogene Varianzen haben nur unerheblichen Einfluss, wenn die untersuchten Stich-
proben gleich groß sind. Sind die Stichproben ungleich groß, so ist die Gültigkeit aller-
dings gefährdet. Bei kleinen oder ungleichgroßen Stichproben kann der Kruskal-Wallis-
Test als verteilungsfreies Verfahren eingesetzt werden (Bortz 1999).  
Die genaue Durchführung der bei der Varianzanalyse notwendigen Schritte ist der ent-
sprechenden Literatur zu entnehmen (Eid et al. 2010; Bühl 2014; Bortz 1999). Bei der 
Ergebnisdarstellung in Kapitel 4 wird darauf verzichtet, die Überprüfung der Vorausset-
zungen im Detail darzustellen. Es wird lediglich darauf hingewiesen, wenn die Voraus-
setzungen verletzt sind und welche Konsequenzen dies für die Ergebnisse hat.  
3.2.3.2.4 Explorative Faktorenanalyse 
Bei der Faktorenanalyse handelt es sich um ein exploratives Verfahren, das bei der Su-
che nach einem Erklärungsmodell für mehrere unterschiedliche Variablen mit wechsel-
seitigen Beziehungen herangezogen werden kann. Das primäre Ziel der Faktorenana-
lyse ist, einem größeren Satz von Variablen eine ordnende Struktur zuzuweisen (Bortz 
1999). So sollen mit statistischen Mitteln eine größere Anzahl von verschiedenen Vari-
ablen anhand gegebener Fälle auf eine kleine Anzahl unabhängiger Einflussgrößen, die 
Faktoren, zurückgeführt werden. Die Variablen, die untereinander stark korrelieren, wer-
den zu einem Faktor zusammengefasst. Es werden bei diesem Verfahren Faktoren er-
mittelt, die die beobachteten Zusammenhänge zwischen den Variablen möglichst gut 
erklären (Bühl 2014). 
Die Faktorenanalyse ermöglicht es somit, große Datenmengen aus empirischen Unter-
suchungen zu strukturieren und mehrere Variablen auf eine geringere Anzahl von hypo-
thetischen Faktoren zu reduzieren (Bühl 2014). Das Verfahren kann auch für dichotome 
und nominalskalierte Daten angewandt werden (Bortz 1999).  
In der vorliegenden Arbeit wurde die Faktorenanalyse verwendet, um die Vielzahl der 
angebotenen Leistungen von Intermediären zu strukturieren. Dazu wurde in SPSS die 
Methode der Hauptkomponentenanalyse herangezogen (Diehl und Staufenbiel 2007). 
Auf die genaue Durchführung der bei der Faktorenanalyse notwendigen Schritte wird 
verzichtet und auf die angegebene Literatur verwiesen (Eid et al. 2010; Bühl 2014; Bortz 
1999). 
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3.2.3.2.5 Qualitative Auswertung von offenen Fragen 
Der Fragebogen ermöglicht es den Befragungsteilnehmern, neben den geschlossenen 
Fragen auch Anmerkungen und Ergänzungen zu machen. Besonders bei der Einschät-
zung von Problemen und Defiziten sowie Schlüsselkompetenzen von Intermediären 
wurde die freie Antwortmöglichkeit eingesetzt. Die Auswertung der Antworten erfolgte 
über eine qualitative Codierung mittels induktiver Kategorienbildung (Mayring 2010). In 
einem ersten Schritt wurden Überbegriffe für die Äußerungen gesucht und ähnliche Ant-
worten systematisch zu inhaltlichen Kategorien geclustert (Brosius et al. 2012; Mayring 
2010). Die so entstandene Codierung wurde in mehreren Schleifen überprüft und ge-
schärft bzw. wenn notwendig erweitert. In einem zweiten Schritt überprüfte eine unab-
hängige Person das Codierungssystem und die Anwendung der Codes. So soll eine 
intersubjektive Überprüfbarkeit und die Reliabilität der Messung gewährleistet werden 
(Mayring 2010). Daraufhin erfolgte eine weitere Bearbeitungsschleife, während der die 
Codierung weiter angepasst wurde.  
In manchen Aussagen ist mehr als nur ein inhaltlicher Aspekt angegeben. In einem der-
artigen Fall wurden der Äußerung so viele Codes hinterlegt, wie inhaltlich unterschiedli-
che Gesichtspunkte in der Äußerung enthalten sind.  
Im Anhang 5 und Anhang 6 findet sich eine Übersicht über die verwendeten Codes und 
deren Beschreibung. 
Basierend auf der so entstandenen Codierung wurden die inhaltlichen Aussagen nach 
ihrer absoluten Häufigkeit ausgewertet. Im Ergebnisteil der Arbeit werden für die jeweili-
gen Codes Zitate aus dem Fragebogen als Beispiele angeführt, um die Inhalte zu ver-
deutlichen. 
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4 Ergebnisse der empirischen Untersuchung  
Im folgenden sollen die Ergebnisse aus der Fragebogenstudie hinsichtlich der Stich-
probe, der Schwierigkeiten beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen sowie zu 
Rolle, Funktion und Selbstbild von Intermediären detailliert dargestellt werden.  
4.1 Die Gesamtstichprobe 
An der Untersuchung haben ursprünglich insgesamt 652 Personen teilgenommen. Bei 
der Auswertung der Ergebnisse wurden aber nur vollständig ausgefüllte Fragebögen be-
rücksichtigt, sodass insgesamt 380 ausgefüllte Fragebögen in die Gesamtstichprobe 
eingehen. Da der Fragebogen neben den vorhandenen Verteilern auch über soziale Me-
dien verbreitet wurde, ist eine genaue Rücklaufquote nicht bestimmbar (Brosius et al. 
2012). 
Tabelle 10: Beantwortete Fragebögen nach Zielgruppe  
Zielgruppe Gesamt Beendet 
Absolventen  221 124 
Arbeitgeber 236 118 
Intermediäre 195 138 
Gesamt 652 380 
 
Die Gesamtstichprobe besteht aus 124 Absolventen, 118 Arbeitgebervertretern und 138 
Intermediären. Tabelle 10 zeigt die genaue Verteilung der Fragebögen auf die drei Teil-
stichproben Absolventen, Arbeitgeber und Intermediäre auf. Bei den Absolventen haben 
also 97 Untersuchungsteilnehmer den Fragebogen frühzeitig abgebrochen, bei der Teil-
gruppe der Arbeitgeber hat mit 118 unbeendeten Fragebögen jeder zweite Teilnehmer 
den Fragebogen abgebrochen und bei den Intermediären haben 57 Befragte den Fra-
genbogen nicht beendet. Natürlich geht mit der Reduzierung der Stichprobengröße auch 
ein gewisser Informationsverlust einher. Es wurde deshalb stichprobenartig überprüft, 
ob sich die Ergebnisse ändern, wenn die nicht vollständigen Fragebögen mit in die Be-
rechnungen eingehen, mit dem Ergebnis, dass die Ergebnisse nicht von den Ergebnis-
sen der bereinigten Stichprobe abweichen. Welche Bedeutung die Abbruchquote für die 
Befragung hat und welche Schlussfolgerungen dies über den Fragebogen zulässt, wird 
in Kapitel 5.3 thematisiert. 
Im Folgenden werden nun die drei Teilstichproben Absolventen, Arbeitgeber und Inter-
mediäre jeweils gesondert betrachtet. 
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4.1.1 Stichprobenbeschreibung Absolventen 
Die aus 124 Befragten bestehende Stichprobe der Absolventen wird im folgenden Teil 
der Arbeit hinsichtlich der erhobenen deskriptiven Angaben beleuchtet. Die Stichprobe 
besteht zu 79,8 % aus Absolventen aus dem bayerischen Raum. Weiterhin sind 5,6 % 
der Befragten aus Thüringen, 4,0 % aus Baden-Württemberg, 3,2 % aus Nordrhein-
Westfalen und jeweils 1 % aus Rehinland-Pfalz, dem Saarland, Sachsen und Sachsen-
Anhalt. Der Rest der Studierenden verteilt sich auf die übrigen Bundesländer. 4 % der 
Befragten haben kein Bundesland angegeben. 
Mit 61,3 % ist die Mehrzahl der Personen in der Stichprobe weiblich, 36,3 % der Befrag-
ten sind männlich und von 2,4 % fehlen die Angaben zum Geschlecht. Bezüglich des 
Studienfachs ist die Stichprobe ist mit 55,7 % der Großteil der Befragten einem wirt-
schaftswissenschaftlichen Studienfach zuzuordnen. Der Rest der Stichprobe ist recht 
divers, es sind neben Absolventen aus technischen Studiengängen wie z. B. Fahrzeug-
technik und Maschinen- und Anlagebau auch Studierende aus den Sozialwissenschaf-
ten, z.B. Pädagogik/Psychologie und Soziologie und Medienwissenschaften vertreten, 
es finden sich in der Stichprobe auch ein Absolvent aus der Biologie sowie ein Absolvent 
aus dem Bereich Agrar-/Forstwissenschaft. Studiengänge wie Mathematik, Chemie oder 
Rechtswissenschaft sind in der Stichprobe nicht repräsentiert. In Anhang 7 sind alle in 
der Stichprobe vertretenen Studiengänge dargestellt. 48,8 % der Befragten streben ei-
nen Bachelorschluss an bzw. haben das Bachelorstudium abgeschlossen, 43,0 % der 
Befragten befinden sich im Masterstudium bzw. haben dieses bereits abgeschlossen 
und 2,5 % der Befragten absolvieren bzw. absolvierten ein Promotionsstudium. 4,8 % 
der Befragten haben noch ein Diplomstudium absolviert. 
Im Durchschnitt sind die befragten Absolventen knapp 26 Jahre alt (M=26,6; SD=4,47). 
Die genaue Altersstruktur der Stichprobe der Absolventen ist in Abbildung 4 dargestellt. 
Es fällt dabei auf, dass der Großteil der Befragten (89,5 %) zwischen 20 und 30 Jahre 
alt sind. Dennoch sind ein paar ältere Absolventen in der Stichprobe enthalten.  
59,7 % der Stichprobe sind zum Zeitpunkt der Befragung noch im Studium, 38,7 % sind 
Absolventen und haben damit bereits ihr Studium abgeschlossen und von 1,6 % der 
Befragten fehlen die genauen Angaben zum aktuellen Status. Von den befragten Stu-
dierenden streben 26,6 % ihren Abschluss in mehr als einem Jahr an, 33 % werden in-
nerhalb des nächsten Jahres ihren Abschluss erreichen und 15,3 % haben ihr Studium 
zum Befragungszeitpunkt beendet. Bei 11,3 % der Befragten erfolgte der Abschluss im 
letzten Jahr und bei 12,1 % der Absolventen liegt der Abschluss bereits mehr als ein 
Jahr zurück. Etwas mehr als die Hälfte der befragten Absolventen (54,9 %) ist aktuell 
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nicht auf Jobsuche, 21,3 % der Stichprobe suchen zum Zeitpunkt der Befragung ein 
Praktikum und 23,8 % sind auf der Suche nach einer Einstiegsposition.  
 
20 bis 25 Jahre
55,6%26 bis 30 Jahre
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31 bis 35 Jahre
4,0%
36 bis 40 Jahre
2,4%
älter als 40 Jahre
1,6%
keine Angaben
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Abbildung 4: Altersstruktur der Stichprobe der Absolventen  
Bezüglich der Altersstruktur und den Merkmalen Status Studierender bzw. Absolvent 
und Zeitpunkt des Abschlusses ist die Zielgruppe gut geeignet, um den Fragestellungen 
hinsichtlich Intermediären beim Übergang vom Studium ins Berufsleben nachzugehen. 
Die Stichprobe stammt vorranging aus Süddeutschland, weshalb die Gefahr von regio-
nalen Besonderheiten gegeben ist. 
4.1.2 Stichprobenbeschreibung Arbeitgeber 
Die Stichprobe der Arbeitgeber besteht aus 118 Arbeitgebervertretern. Auch bei der 
Stichprobe der Arbeitgeber zeigt sich, dass die meisten der Arbeitgeber aus dem süd-
deutschen Raum stammen: der Großteil der in der Stichprobe enthaltenen Arbeitgeber 
(48,3 %) ist in Bayern, 12,7 % der Befragten sind in Baden-Württemberg ansässig. 8,5 % 
haben auf diese Frage keine Angaben gemacht, die restlichen Befragten (30,5%) stam-
men aus 9 weiteren Bundesländern. Die genaue Verteilung der Stichprobe auf die Bun-
desländer ist in Anhang 7 dargestellt. 
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Der Großteil (68,5 %) der Befragten ist in der Personalabteilung eines Unternehmens 
beschäftigt, wobei 23,7 % einen Arbeitsplatz mit Führungsverantwortung und 42,3 % 
eine Anstellung ohne Führungsverantwortung innehaben. 16,2 % der Teilnehmer sind 
dem Management zugehörig und 9,0 % der Stichprobe arbeiten in einem Fachbereich 
mit Personalverantwortung, 6,3 % der Befragten sind in einer Fachabteilung ohne Per-
sonalverantwortung tätig. Die meisten der in der Stichprobe vertretenen Arbeitgeber sind 
in kleinere bis mittelgroßen Unternehmen angestellt. Mehr als ein Drittel der Befragten 
(36,4 %) sind bei einem Arbeitgeber mit mehr als 1000 Mitarbeiter beschäftigt. Tabelle 
11 gibt einen Überblick über die Unternehmensgrößen der Befragten 
Tabelle 11: Unternehmensgröße 
Anzahl Arbeitnehmer im Unternehmen Anteil 
1-10  6,8 % 
10-50  15,3 % 
50-100  7,6 % 
100-200 8,5 % 
200-500 9,3 % 
500-1000 10,2 % 
mehr als 1000 36,4 % 
nicht beantwortet 5,9 % 
 
Mit 77,5 % verfügt die Mehrheit der Unternehmen, aus der die Befragten stammen, über 
eine hauseigene Personalabteilung, nur in 22,5 % der Fälle handelt es sich um Unter-
nehmen ohne Personalabteilung. Hinsichtlich der verwendeten personalwirtschaftlichen 
Instrumente verfügen 72,0 % der Arbeitgeber über Personalmarketing-Strategien, 
66,11 % geben an, sich explizit mit Hochschulmarketing zu beschäftigen und mit 48,3 % 
nutzt beinahe jedes zweite Unternehmen, aus dem die Befragten kommen, Employer 
Branding-Maßnahmen.  
Die befragten Arbeitgebervertreter stammen aus einer Vielzahl von Branchen: Mit 
17,8 % sind Angestellte im Bereich Beratung/Consulting am stärksten vertreten, 7,6 % 
der Untersuchungsteilnehmer sind in der Automobilindustrie tätig und 6,8 % in der Che-
mie und Pharmazie. Die übrige Branchenzugehörigkeit der Befragten stellt Tabelle 12 
dar. 
 
4 Ergebnisse der empirischen Untersuchung  
90 
 
Tabelle 12: Branchenzugehörigkeit der befragten Arbeitgeber  
Branche  Anteil 
Informationstechnologien 3,4 % 
Beratung/Consulting 17,8 % 
Marketing & Werbung 1,7 % 
Internet 0,8 % 
Software 0,8 % 
Immobilien 0,8 % 
Bildungswesen 1,7 % 
Finanzdienstleistungen 5,9 % 
Personalbeschaffung 4,2 % 
Handel 2,5 % 
Architektur & Bauwesen 0,8 % 
Automobilindustrie 7,6 % 
Freizeit & Tourismus 0,8 % 
Maschinenbau 4,2 % 
Elektrotechnik 2,5 % 
Gesundheitswesen 0,8 % 
Metallindustrie 3,4 % 
Steuerberatung & Wirtschaftsprüfung 5,9 % 
Logistik & Zulieferung 2,5 & 
Versicherungen 0,8 % 
Lebensmittel 0,8 % 
Chemie & Pharmazie 6,8 % 
Öffentlichkeitsarbeit & Kommunikation 0,8 % 
Sonstiges 14,4 % 
Nicht beantwortet 7,6 % 
4.1.3 Stichprobenbeschreibung Intermediäre 
Die Stichprobe der Intermediäre umfasst 138 Befragte aus unterschiedlichen Intermedi-
ärstypen, die aus allen 16 Bundesländern stammen. Auch bei diesem Subsample 
stammt der größte Teil der Teilnehmer aus Bayern (26,1 %), aber auch andere Bundes-
länder wie Baden-Württemberg (13,8 %) und Nordrhein-Westfalen (18,8 %) sind mit ver-
gleichsweise vielen Befragten vertreten. Die übrigen Befragten verteilen sich auf die rest-
lichen Bundesländer. Die genaue Verteilung der Intermediäre auf die jeweiligen Bundes-
länder ist in Anhang 7 aufgeführt. 
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In der Stichprobe sind alle 12 im Fragebogen zur Auswahl gestellten Intermediärstypen 
enthalten. Die Befragten sind zum Großteil (42,1 %) in sog. Career Service-Einrichtun-
gen tätig. Die zweitgrößte Gruppe ist die der Karrierecoaches (13,5 %), die Berufsbera-
ter sind mit 9,0 % anteilig recht hoch vertreten sowie Angestellte in öffentlichen Einrich-
tungen/Behörden (8,8 %). Die restlichen sieben Intermediärstypen sind relativ selten 
vertreten. Die genauen Anteile der Intermediärstypen können aus der Abbildung 5 ent-
nommen werden. 
Berufsberater
9,0%
Career Service/Career Center 
oder ähnliche Einrichtungen an 
Hochschulen und Universitäten
42,1%
Finanzdienstleister
3,8%Headhunter
0,8%
Internetbasierte Recruiting-Plattform oder 
ähnliches Internetportal
0,8%
Karrierecoach
13,5%
Öffentliche Einrichtung/Behörde
8,8%
Personalberatung
6,8%
Personaldienstleister allgemein
6,8%
Personalvermittlung
2,3%
Zeitarbeitsagentur
1,5%
Sonstiges
2,4%
Ingenieursdienstleister
1,5%
 
Abbildung 5: Darstellung der unterschiedlichen Intermediäre  
Betrachtet man die Anzahl der Mitarbeiter, die bei den unterschiedlichen Intermediärsty-
pen tätig sind, so zeigt sich, dass die meisten Career Services zwischen fünf und zehn 
Mitarbeiter haben. Berufsberater arbeiten entweder in kleineren Unternehmen mit bis zu 
fünf Mitarbeitern oder großen Organisationen. Karrierecoaches und Headhunter sind in 
der Mehrzahl allein oder in kleinen Organisationen mit bis zu fünf Mitarbeitern tätig. Bei 
Personalvermittlungen gibt es sowohl kleine Unternehmen mit bis zu fünf Mitarbeitern 
oder größere Unternehmen mit mindestens 50 oder mehr Mitarbeitern.  
Auch Finanzdienstleister, Personaldienstleister, Ingenieursdienstleister und Zeitar-
beitsagenturen sind vorrangig größere Unternehmen mit mehr als 50 Mitarbeiter. Über 
die internetbasierten Recruitingplattformen sind aufgrund fehlender Angaben keine kon-
kreten Aussagen hinsichtlich der Mitarbeiteranzahl möglich. 
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4.1.4 Qualität der Stichprobe 
Die drei Teilstichproben, die in den Kapiteln 4.1.1, 4.1.2 und 4.1.3 beschrieben wurden, 
haben einige Stärken und Schwächen. Da die Beschaffenheit der Stichprobe unter Um-
ständen Auswirkungen auf die Ergebnisse haben kann, soll in diesem Abschnitt die Qua-
lität der Stichprobe kurz betrachtet werden. Stichproben, die mittels Online-Umfragen 
erhoben werden, weisen hinsichtlich der Repräsentativität immer eine gewisse Schwä-
che auf (vgl. 3.2.2). Die Stichprobe ist zudem hinsichtlich mehrerer Aspekte nicht reprä-
sentativ: 
 Regionalität: Sowohl bei den Arbeitgebern als auch bei den Absolventen kommt 
ein Großteil der Befragten aus Bayern, andere Bundesländer sind unterrepräsen-
tiert. Dies kann durch die Herkunft der Autorin erklärt werden, die in Bayern über 
eine gute Vernetzung sowohl in die Hochschulen als auch zu den Arbeitgebern 
verfügt. 
 Geschlecht: Bei den Absolventen ist der Anteil der weiblich Befragten leicht über-
gewichtet. Laut dem Statistischen Bundesamt (2017) ist die Mehrzahl der Studie-
renden an deutschen Hochschulen jedoch ebenfalls weiblich. 
 Studienfach: In der Stichprobe sind tendenziell Absolventen der Wirtschaftswis-
senschaften stärker vertreten. In Deutschland ist die Kohorte der Studierenden im 
Fachbereich Wirtschaft jedoch die größte Studierendengruppe (Statistisches Bun-
desamt 2017). 
 Branche: Hinsichtlich der Größe der Wirtschaftszweige, in denen Unternehmen 
tätig sind, ist die Stichprobe nicht repräsentativ, z.B. im Vergleich mit den Kenn-
zahlen aus dem Statistischen Jahrbuch 2016 des Statistischen Bundesamts (Sta-
tistisches Bundesamt 2016).  
 Intermediärstypen: Der genaue prozentuale Anteil der unterschiedlichen Inter-
mediärstypen ist unbekannt, die Vermutung liegt jedoch nahe, dass arbeitsvermit-
telnde und personalberatende Intermediäre in der vorliegenden Stichprobe stark 
unter- und Career Services und ähnliche Einrichtungen stark überrepräsentiert 
sind. Gründe dafür können die gewählten Verbreitungswege des Fragebogens, 
sowie eine gute Vernetztheit der Autorin zu diesen Intermediären, oder auch ein 
besonders großes Interesse dieser beiden Zielgruppen sein. 
Wie dargestellt weist die Stichprobe hinsichtlich der Repräsentativität einige Schwächen 
auf. Positiv hervorzuheben ist jedoch, dass die jeweiligen Subsamples der Stichprobe 
sehr divers hinsichtlich ihrer Merkmale wie Branche, Studienfächer sowie Intermediärs-
typen sind und gewisse Merkmale der Zielgruppe der Absolventen wie die Verteilung 
des Geschlechts und der Studienfächer finden sich auch in der vorliegenden Stichgruppe 
wieder. Da es sich bei der vorliegenden Untersuchung um Grundlagenforschung zu In-
termediären beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen handelt und damit vor allem 
explorative Zwecke verfolgt werden, wird die mangelnde Repräsentativität der Stich-
probe in Kauf genommen. Dass die Stichprobe hinsichtlich der genannten Merkmale 
sehr breit gefächert ist, ermöglicht erste Einblicke in die Thematik aus unterschiedlichen 
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Perspektiven und eine sehr breite Beschreibung des Untersuchungsfeldes Intermediäre 
im Wirkungsgefüge Hochschulen – Absolventen – Arbeitgeber.  
4.2 Schwierigkeiten beim Übertritt von Hochschulabsolventen in das Berufsle-
ben 
Die vorliegende Arbeit geht wie in Kapitel 2.3 beschrieben, von Übergangsschwierigkei-
ten vom Studium in den Beruf aus. Im Fragebogen wurden die Schwierigkeiten beim 
Berufseintritt aus Sicht der Absolventen, aus Sicht der Arbeitgeber und aus Sicht der 
Intermediäre abgefragt. Diese Übergangsschwierigkeiten können als Hinweis auf 
Schwierigkeiten bei der Employability-Entwicklung von Hochschulabsolventen herange-
zogen werden. Die Ergebnisse werden im Folgenden für die einzelnen Subsamples dar-
gestellt und im Anschluss auf Gemeinsamkeiten und Unterschiede verglichen. In Tabelle 
13 sind die Ergebnisse der drei Vergleichsgruppen zusammengefasst dargestellt.  
4.2.1 Übergangsschwierigkeiten aus Sicht der Hochschulabsolventen 
Aus Sicht der Hochschulabsolventen scheint es drei Hauptgründe für Schwierigkeiten 
beim Übergang in das Berufsleben zu geben. Zwei Gründe ergeben sich aus den Erwar-
tungen der Arbeitgeber bzw. durch den Arbeitsmarkt: Beinahe jeder zweite Absolvent 
(46,8 %) sieht das größte Problem beim Berufseintritt darin, dass die Fachabteilungen 
hohe Ansprüche an Absolventen stellen. Zudem geben 40,3 % der Befragten an, es 
gäbe für sie keine passenden Jobangebote.  
Der dritte Grund liegt bei den Absolventen selbst: 41,1 % der Befragten geben an, dass 
unklare Berufsvorstellungen ihnen Schwierigkeiten beim Berufseinstieg bereiten. 
Als weitere Auslöser für Schwierigkeiten beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen 
nennt etwa ein Drittel (33,9 %) der befragten Absolventen, die Hochschulausbildung be-
reite sie nicht auf Anforderungen im Beruf vor. Jeder vierte Befragte (25,8 %) begründet 
Schwierigkeiten durch seine Unwissenheit und Unsicherheit bei der Herangehensweise 
an die Jobsuche. 20,9 % der Befragten sehen ihre mangelnde Arbeitserfahrung als hin-
derlich beim Berufseintritt, jedoch empfinden lediglich 16,9 % die Vorgaben durch den 
Curriculum als problematisch, um Praktika zu realisieren. 
Die Befragten sehen kaum Schwierigkeiten aufgrund mangelnder Softskill-Kompetenzen 
(5,6 %) oder der Qualität ihrer Bewerbungsunterlagen (4,8 %). Nur 12,1 % der befragten 
Absolventen sehen keine Schwierigkeiten bei ihrem Berufseintritt. 
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Es liegt die Vermutung nahe, dass das Studienfach einen Einfluss auf die Bewertung der 
Übergangsschwierigkeiten haben sollte. Dies wurde mittels Chi-Quadrat-Tests überprüft 
mit dem Ergebnis, dass sich die Absolventen aus technischen bzw. naturwissenschaftli-
chen Studiengängen kaum von den Geistes- und Sozialwissenschaftlern sowie den Ab-
solventen aus wirtschaftswissenschaftlichen Studienfächern unterscheiden. Lediglich 
bei der Problematik, dass die Arbeitgeber sehr hohe Erwartungen an die Absolventen 
haben, ergibt sich ein signifikanter Unterschied (𝜒2 =9,116 df= 2, p=0,009). Die Befrag-
ten aus technisch-naturwissenschaftlichen Studiengängen bewerten dieses Problem mit 
19,0 % als relativ wenig wichtig, währen die Absolventen der Geistes- und Sozialwissen-
schaften zu 44,4 % die Fachabteilungen für Übergangsschwierigkeiten verantwortlich 
machen. Bei den befragten Wirtschaftswissenschaftlern sehen dieses Problem sogar 
56,2 % als Grund für Schwierigkeiten beim Berufseinstieg.  
Vergleicht man die Sicht der Befragten, die sich zum Befragungszeitpunkt noch im Stu-
dium befinden mit der Sicht der Befragten, die bereits im Berufsleben stehen, ergeben 
sich lediglich zwei signifikante Unterschiede bei der Einschätzung von Schwierigkeiten 
beim Berufseinstieg. Die beiden Gruppen unterscheiden sich bei der Einschätzung, in-
wieweit die Ausbildung an der Hochschule auf den Beruf vorbereitetet (𝜒2 =4,64, df= 1, 
p=0,031) und bei der Realisierbarkeit der Praktika aufgrund der engen Taktung des Cur-
riculums (𝜒2=9,45, df= 1, p=0,002) signifikant. Personen, die sich aktuell noch im Stu-
dium befinden, sehen sich mit 41,9 % durch die Ausbildung an der Hochschule deutlich 
weniger auf den Beruf vorbereitet als Absolventen, die sich bereits im Beruf befinden 
(22,9 %). Zudem sehen 25,9 % der Befragten, die aktuell noch den Studentenstatus in-
nehaben, Praktika aufgrund der engen Taktung des Curriculums als schwer realisierbar, 
während Personen, die nicht mehr im Studium stehen, dies nur zu 4,2 % als Grund für 
Einstiegsschwierigkeiten angeben. 
4.2.2 Übergangsschwierigkeiten aus Sicht der Arbeitgeber 
Aus Sicht der Arbeitgeber ist das Hauptproblem beim Berufseinstieg von Hochschulab-
solventen, dass die Berufsanfänger nur über mangelnde Arbeitserfahrung verfügen. Die-
ses Defizit nennen 42,4 % der Befragten. Die Unklarheit der Absolventen hinsichtlich 
ihrer Berufsvorstellung nennen 38,1 % der befragten Arbeitgebervertreter als problema-
tisch beim Berufseinstieg für Hochschulabsolventen.  
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Etwa jeder dritte Arbeitgeber sieht sich zudem bei der Einstellung von Hochschulabsol-
venten der Schwierigkeit gegenüber, dass die Ausbildung an den Hochschulen die Be-
rufseinsteiger nicht auf die Anforderungen im Beruf vorbereite (35,6 %) und die Fachab-
teilungen hohe Ansprüche an Absolventen stellten (31,4 %). Zudem führen 22,9 % der 
Befragten Probleme beim Berufseinstieg auf die schwere Realisierung von Praktika auf-
grund der engen Taktung des Curriculums im Studium zurück. 
Etwa jeder fünfte befragte Arbeitgeber gibt an, die mangelnden Softskill-Kompetenzen 
von Absolventen bereiten Schwierigkeiten beim Übergang von der Hochschule in den 
Beruf (22,9 %) und stuft die mangelnde Qualität der Bewerbungsunterlagen von Absol-
venten als problematisch ein (20,3 %). 16,9 % machen Unsicherheit und Unwissenheit 
der Absolventen bei der Herangehensweise an die Jobsuche für Schwierigkeiten verant-
wortlich. 
Nur 16,9 % geben an, die Schwierigkeiten lassen sich auf einen Mangel an passenden 
Jobangeboten für Berufseinsteiger zurückführen und lediglich 9,3 % geben an, sie sähen 
keine Schwierigkeiten beim Berufseintritt von Hochschulabsolventen. 
Vergleicht man die Einschätzungen der Schwierigkeiten, die Arbeitgeber mit unter-
schiedlich großer Mitarbeiteranzahl bei der Einstellung von Hochschulabsolventen se-
hen, ergeben sich kaum signifikante Unterschiede. Lediglich beim Item „Mangel an pas-
senden Jobangeboten“ ergibt der Chi-Quadrat-Test ein signifikantes Ergeb-
nis (𝜒2 =7,48; p=0,046). Betrachtet man die prozentualen Anteile, so scheinen vor allem 
Unternehmen mit 100 bis 500 Mitarbeitern Schwierigkeiten mit für Hochschulabsolven-
ten passenden Jobangeboten zu haben (33,3 %). Kleinstunternehmen mit unter zehn 
Beschäftigten und Kleinunternehmen mit bis zu 100 Mitarbeitern geben nur zu 12,5 % 
bzw. 3,7 % an, dass passende Jobangebote für sie bei der Einstellung von Hochschul-
absolventen problematisch seien, bei Arbeitgebern mit mehr als 500 Mitarbeitern geben 
zum Vergleich 20,0 % an, dieser Grund bereite ihnen Schwierigkeiten bei der Einstellung 
von Hochschulabsolventen. 
4.2.3 Übergangsschwierigkeiten aus Sicht der Intermediäre 
Die Intermediäre sehen die Hauptproblematik der Übergangsschwierigkeiten bei den Ab-
solventen: 73,2 % der befragten Intermediäre geben an, die Absolventen haben auf-
grund unklarer Berufsvorstellungen Schwierigkeiten beim Berufseintritt und 71,7 % ma-
chen die Unsicherheit und Unwissenheit von Absolventen bei der Herangehensweise an 
die Jobsuche verantwortlich. Jeder zweite befragte Intermediär (50,0 %) empfindet die 
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mangelnde Qualität der Bewerbungsunterlagen von Absolventen als Grund für Schwie-
rigkeiten beim Berufseinstieg und 26,1 % sehen die mangelnden Softskill-Kompetenzen 
dieser Bewerbergruppe als problematisch. 
Auch die Ausbildung an den Hochschulen führt laut 50 % der befragten Intermediäre zu 
Übergangsschwierigkeiten. Die Absolventen verfügen nach Meinung von 48,6 % der Be-
fragten über zu wenig fachspezifische Arbeitserfahrung durch Praktika oder ähnlichem. 
Jeder vierte (25,4 %) gibt an, für Studierende sei es schwierig, Praktika aufgrund der 
engen Taktung des Curriculums zu realisieren.  
31,9 % der befragten Intermediäre sehen die Schwierigkeiten durch hohe Ansprüche der 
Fachabteilungen bzw. Arbeitgeber an die Absolventen verursacht und nur 21,7 % glau-
ben, es gebe einen Mangel an für Absolventen passende Jobangebote. Nur drei der 
befragten Intermediäre (2,2%) sehen keine Schwierigkeiten beim Berufseintritt von 
Hochschulabsolventen. 
Vergleicht man die Intermediäre nach den in Kapitel 4.3.2.2 gebildeten Cluster mittels 
des exakten Tests nach Fisher auf signifikante Unterschiede bei der Einschätzung der 
Schwierigkeiten beim Berufseintritt von Hochschulabsolventen, so zeigen sich bei vier 
Items signifikante Unterschiede:  
 Unsicherheit und Unwissenheit der Absolventen bei der Herangehensweise an die 
Jobsuche (𝜒2=39,44; p=0,000) 
 Ausbildung an der Hochschule bereitet Berufseinsteiger nicht auf die Anforderun-
gen im Beruf vor (𝜒2=16,21; p=0,023) 
 Unklarheit der Absolventen hinsichtlich ihrer Berufsvorstellungen (𝜒2=27,55; 
p=0,000) 
 Mangelnde Qualität der Bewerbungsunterlagen (𝜒2=21,55; p=0,002) 
Die signifikanten Unterschiede bei den Einschätzungen der Schwierigkeiten beim Be-
rufseinstieg von Hochschulabsolventen können als Hinweis auf tatsächliche Unter-
schiede in der Wahrnehmung der Handlungsspielräume, der Positionierung und den da-
raus entstehenden Institutionalisierungsprozessen gesehen werden und werden in Ka-
pitel 5.1 diskutiert.  
4.2.4 Vergleich der Sicht der Absolventen und Arbeitgeber 
Vergleicht man zunächst die Sicht der beiden Zielgruppen von Dienstleistungen von In-
termediären, den Absolventen und Arbeitgebern, mittels eines Chi-Quadrat-Tests mitei-
nander, so zeigen sich fünf signifikant unterschiedliche Einschätzungen: 
Absolventen und Arbeitgeber unterscheiden sich signifikant in dem Maße, mit dem sie 
die hohen Ansprüche der Fachabteilungen an die Absolventen verantwortlich machen 
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(𝜒2=6,03; p=0,014). 31,4 % der Arbeitgeber sehen dies als Schwierigkeit beim Berufs-
eintritt von Hochschulabsolventen, mit 46,8 % der Absolventen stimmt beinahe jeder 
zweite Absolvent dieser Aussage zu. 
Nur 20,2 % der Absolventen schätzen ihre mangelnde fachspezifische Arbeitserfahrung 
als hinderlich für ihren Berufseintritt ein, während 42,4 % der Arbeitgeber diesen Mangel 
als problematisch bei der Einstellung von Hochschulabsolventen bewerten (𝜒2=13,948; 
p=0,000). 
40,3 % der Absolventen machen den Mangel an passenden Jobangeboten für Einstiegs-
schwierigkeiten verantwortlich, während nur 16,9 % der Arbeitgeber dies als erschwe-
rend bewertet (𝜒2=16,07; p=0,000). 
Die Absolventen sehen mit nur 4,8 % die Qualität ihrer Bewerbungsunterlagen als Hin-
derungsgrund, allerdings bereitet die mangelnde Qualität der Bewerbungsunterlagen je-
dem fünften Arbeitgebervertreter (20,3 %) Schwierigkeiten bei der Einstellung dieser 
Personengruppe. 
Ähnlich unterschiedlich beurteilen die Arbeitgeber und Absolventen die Schwierigkeiten, 
die durch mangelnde Softskill-Kompetenzen entstehen: nur 5,6 % der Absolventen se-
hen diese als einen Grund, der Schwierigkeiten bei ihrem Berufseinstieg verursacht, 
während 22,9 % der Arbeitgeber angeben, dies bereite bei der Einstellung von Absol-
venten Probleme (𝜒2=14,88; p=0,000). 
Bei den übrigen Items (Unsicherheit und Unwissenheit bei der Herangehensweise an 
die Jobsuche, Ausbildung bereitet Berufseinsteiger nicht auf Anforderungen im Beruf 
vor, schwere Realisierung von Praktika aufgrund enger Taktung des Curriculums und 
Unklarheiten der Absolventen hinsichtlich ihrer Berufsvorstellungen) ergeben sich keine 
signifikanten Unterschiede zwischen den Absolventen und Arbeitgebern.  
4.2.5 Vergleich der Sicht der Absolventen, Arbeitgeber und Intermediäre 
Vergleicht man abschließend die drei Gruppen Absolventen, Arbeitgeber und Intermedi-
äre hinsichtlich ihrer Einschätzung auf die Schwierigkeiten beim Berufseinstieg von 
Hochschulabsolventen mittels des Chi-Quadrat-Tests miteinander, zeigt sich, dass die 
Einschätzungen der drei Gruppen sich bis auf ein Item signifikant unterscheiden. Das 
Item „Schwere Realisierung von Praktika aufgrund enger Taktung des Curriculums“ wird 
von Arbeitgebern, Absolventen und Intermediären nicht signifikant unterschiedlich be-
wertet (𝜒2=2,83; df=2; p=0,244), d.h. hier scheinen die drei Gruppen zu einer ähnlichen 
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Bewertung zu kommen. In Tabelle 13 sind die genauen Ergebnisse des Chi-Quadrat-
Tests sowie die dazugehörigen deskriptiven Daten dargestellt.  
Da in Kapitel 4.2.4 bereits die signifikanten Unterschiede bei der Einschätzung der Über-
gangsschwierigkeiten bei Absolventen und Arbeitgebern beleuchtet wurden, soll im Fol-
genden nur noch auf die Einschätzungen eingegangen werden, bei denen sich diese 
beiden Gruppen nicht unterschieden, die aber im Vergleich mit den Intermediären nun 
signifikante Unterschiede aufweisen. Es handelt sich dabei um folgende drei Items: 
Unsicherheit und Unwissenheit der Absolventen bei der Herangehensweise an die Job-
suche: 71,7 % der Intermediäre sehen dies als problematisch bei der Jobsuche an, wäh-
rend nur 25,8 % der Absolventen und 16,9 % der Arbeitgeber dies als problematisch 
betrachten (𝜒2=94,66; df=2; p=0,000).  
Ausbildung an der Hochschule bereitet Berufseinsteiger nicht auf Anforderungen im Be-
ruf vor: Dieser Aussage stimmen 50,0 % der Intermediäre zu, während bei den Arbeit-
gebern 35,6 % bzw. bei den Absolventen 33,9 % dies als problematisch für den Berufs-
einstieg sehen (𝜒2=24,32; df=2; p=0,000). 
Unklarheiten der Absolventen hinsichtlich ihrer Berufsvorstellungen: 73,2 % der befrag-
ten Intermediäre sieht die Schwierigkeiten beim Übergang von Hochschulabsolventen in 
den Beruf durch unklare Berufsvorstellungen begründet, während bei den Absolventen 
nur 41,1 % und bei den Arbeitgebern nur 38,1 % der Befragten dies als problematisch 
bewerten.  
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Tabelle 13: Vergleich der Übergangsschwierigkeiten aus Sicht der Absolventen, Arbeitgeber und Intermedi-
äre  
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4.2.6 Fazit: Schwierigkeiten beim Übertritt von Hochschulabsolventen 
Übereinstimmend geben alle drei Befragungsgruppen an, dass unklare Berufsvorstel-
lungen beim Übergang von Hochschulabsolventen zu Schwierigkeiten beim Berufsein-
stieg führen. Dieses Ergebnis kann dahingehend interpretiert werden, dass diese Un-
klarheiten tatsächlich vorzuliegen scheinen. Die unterschiedlichen Akteure scheinen je-
doch diese Problematik unterschiedlich stark wahrzunehmen: für beinahe 75 % der In-
termediäre ist dies der häufigste Grund für Übergangsschwierigkeiten, während Absol-
venten und Arbeitgeber diesen Grund nur zu etwa 40 % als problematisch anführen. 
Auffällig ist dabei, dass Intermediäre diese Begründung als wesentlich problematischer 
wahrzunehmen scheinen als die Arbeitgeber und die Absolventen. Ebenso scheinen die 
Intermediäre weiteren Gründen, die mit mangelnder Information und Selbstreflexion 
überschrieben werden können, eine weitaus höhere Bedeutung beizumessen als die 
beiden anderen Gruppen. 
Neben diesen in der Tendenz ähnlichen Beurteilungen gibt es zwischen den Gruppen 
stark unterschiedliche Einschätzungen, die zeigen, dass für die Übergangsproblematik 
verschiedene Ursachen vorzuliegen scheinen. 
So führen Arbeitgeber die Übergangsschwierigkeiten auf die strukturellen Gegebenhei-
ten zurück: Sie sehen mangelnde Arbeitserfahrung der Studierenden als Hauptgrund für 
Übergangsschwierigkeiten und beklagen, dass die Ausbildung an Hochschulen die Ab-
solventen nicht ausreichend auf die Anforderungen im Beruf vorbereite.  
Absolventen sehen hingegen die hohen Ansprüche der Arbeitgeber und einen Mangel 
an passenden Jobangeboten als wesentlich für Probleme bei ihrem Berufseinstieg und 
sehen damit in gewisser Weise die Arbeitgeber in der Verantwortung.  
Es zeigen sich zudem klare Unterschiede in der Bewertung der Fach- und Schlüssel-
qualifikationen durch Absolventen und Arbeitgeber. Beispielsweise ist dies der Fall bei 
der Frage nach der Qualität der Bewerbungsunterlagen und der Softskill-Kompetenzen. 
Hier scheint es sich um einen klassischen Skills-Gap wie in Kapitel 2.1 dargestellt zu 
handeln, also dass die Absolventen ihre Fähigkeiten als deutlich höher einschätzen als 
die Arbeitgeber diese bewerten.  
Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass die festgestellten Diskrepanzen in der 
Wahrnehmung der Übergangsschwierigkeiten Handlungsspielräume für Intermediäre 
ermöglichen.  
Wie die unterschiedlichen Intermediärstypen diese Handlungsspielräume besetzen und 
versuchen, diese Schwierigkeiten für sich zu nutzen und wie die Wahrnehmung des 
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Gaps möglicherweise die Existenz, die Rolle und die Funktion von Intermediären beein-
flusst wird im weiteren Teil der Arbeit anhand der in Kapitel 2.5 formulierten Forschungs-
fragen beleuchtet.  
Die Ergebnisse werfen die Frage auf, ob die Intermediäre Schwierigkeiten von Absol-
venten beim Berufseinstieg verstärkt so wahrnehmen, weil sie oftmals mit Absolventen 
konfrontiert sind, die Schwierigkeiten in diesen Bereichen haben oder ob es sich hier um 
eine Rechtfertigung für die Existenz der Intermediäre handelt. Diese Frage soll in Kapi-
tel 5.1 näher beleuchtet werden 
4.3 Analyse und Systematisierung von Intermediären 
Zuerst wird beleuchtet, welche Intermediäre identifiziert werden konnten, dann werden 
die Leistungen der Intermediäre beschrieben. Basierend auf diesen Ergebnissen wird 
die Rolle und Funktion sowie das Selbstverständnis der Intermediäre betrachtet und die 
unterschiedlichen Intermediäre in das Beziehungsgeflecht Hochschule – Absolventen – 
Arbeitgeber eingeordnet und aus den Forschungsergebnissen ein Erklärungsmodell ab-
geleitet. 
4.3.1 Arten von Intermediären beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen 
Ein wesentliches Hauptziel des Forschungsvorhabens ist, die beim Berufseinstieg von 
Hochschulabsolventen beteiligten Intermediäre zu identifizieren und zu beschreiben. Um 
die Forschungsfrage F1 beantworten zu können, wurden die Dienstleister für Hochschul-
absolventen im Fragebogen gebeten, sich selbst einer Art von Dienstleister zuzuordnen 
Es standen im Fragebogen für die Intermediärstypen wie in Kapitel 3.1.1.1 dargestellt 14 
Arten von Dienstleistern zur Auswahl, die aus der Literatur bzw. Vorstudie abgeleitet 
wurden: 
 Berufsberater 
 Career Services 
 Finanzdienstleister 
 Headhunter 
 Ingenieursdienstleister 
 Internetportal 
 Karrierecoach 
 Öffentlicher Intermediär 
 Personalberatung 
 Personaldienstleister 
 Personalmarketingagentur 
 Personalvermittlung 
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 Versicherungsanbieter 
 Zeitarbeitsagentur 
 Sonstige 
Beinahe alle im Fragebogen vorgegeben Dienstleistungstypen sind in der Stichprobe 
enthalten. Nur Dienstleister, die sich dem Typ Personalmarketing-Agentur zuordnen las-
sen und Versicherungsanbieter, sind nicht in der Stichprobe enthalten. Deshalb werden 
diese Dienstleister bei der weiteren Analyse nicht betrachtet.  
Unter dem freien Antwortfeld „sonstiges“ wurden zusätzlich drei Dienstleistertypen ge-
nannt, die sich nicht eindeutig den übrigen Kategorien zuordnen lassen. Diese Dienst-
leister bezeichnen sich als „Human Resources Development“, „Talentmanagement“ und 
„Unterstützung von Career Services mit Karriereportalen“. Um ein möglichst vollständi-
ges Bild der Intermediäre beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen zu erzeugen, 
wurden diese nicht genauer klassifizierbaren Dienstleister als „Sonstige Intermediäre“ in 
der Stichprobe beibehalten.  
In der Stichprobe sind damit mit einer Ausnahme alle Intermediärstypen enthalten, die 
aufgrund der Vorstudie und Literaturrecherche erwartet wurden. Dieses Ergebnis lässt 
sich dahingehend interpretieren, dass es eine Vielzahl an Intermediären gibt, die sich 
entweder auf spezifische Berufsgruppen (z.B. Ingenieure), auf bestimmte Vermittlungs-
formen (z.B. Zeitarbeit) oder auf bestimmte Dienstleistungen (z.B. Finanzdienstleistun-
gen oder Karrierecoaching) fokussiert haben oder die eine institutionelle Einrichtung 
sind, wie Öffentliche Intermediäre und Career Services. Der zwar kleine, aber immerhin 
vorhandene Anteil an sonstigen Intermediären zeigt, dass auch noch nicht klassifizierte 
Dienstleister potenziell an dieser Schnittstelle tätig sind.  
Die Befragung der Absolventen und Arbeitgeber ergab keine zusätzlichen Intermediäre, 
die noch nicht im Fragebogen erhoben wurden.  
Studentenorganisationen und Lehrstühle bzw. Professoren können im weitesten Sinne 
als Intermediäre bezeichnet werden, allerdings sind sie aufgrund ihrer primären Aufga-
ben nicht als solche definiert. Es bleibt zu betrachten, inwieweit die Finanzdienstleister 
per Definition den Intermediären zugeordnet werden können. Dazu sei auf Kapi-
tel 4.3.4.2 verwiesen. 
Im Wesentlichen scheinen jedoch durch die Literaturrecherche und die Vorstudie identi-
fizierten Intermediäre den auf dem Markt existierenden Akteuren zu entsprechen. 
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4.3.2 Leistungen von Intermediären  
Mit der Forschungsfrage F2 sollen die Leistungen der Intermediäre beim Berufseinstieg 
von Hochschulabsolventen genauer untersucht werden. Ziel ist es, die Arten der Leis-
tungen und Unterschiede in den Leistungsangeboten von Intermediären zu identifizie-
ren. Zudem soll versucht werden, die vermutete Vielzahl an Angeboten auf wenige Leis-
tungskategorien abzubilden und die Intermediäre anhand ihres Leistungsangebots zu 
kategorisieren. 
4.3.2.1 Beschreibung des Leistungsspektrums von Intermediären 
Mehr als 80 % der in der Stichprobe enthaltenen Intermediäre haben Beratungsleistun-
gen zu Beruf(seinstieg) und Karriere in ihren Leistungsangeboten enthalten (81,9 %), 
Karrierecoaching-Maßnahmen werden am zweithäufigsten genannt (57,2 %). Über 40 % 
der Intermediäre bieten Jobboards oder die Schaltung von Stellenanzeigen an. Am sel-
tensten werden Personalmarketing-Maßnahmen, Changemanagement-Beratungen, 
Outplacement-Beratungen, Finanzdienstleistungen und Versicherungen angeboten. Die 
erstgenannten Dienstleistungen richten sich dabei an Unternehmen, Finanz- und Versi-
cherungsdienstleistungen richten sich vorrangig an Einzelpersonen. Tabelle 14 gibt ei-
nen Überblick über die von der Stichprobe angebotenen Dienstleistungen.  
Tabelle 14: Dienstleistungen von Intermediären  
Leistung Anteil 
Arbeitsvermittlung 27,5 % 
Beratungsleistungen zu Beruf(seinstieg) und Karriere 81,9 % 
Changemanagement-Beratung 6,5 % 
Finanzdienstleistungen 6,5 % 
Jobboards/Jobbörsen/Schalten von Stellenanzeigen 43,5 % 
Karrierecoaching 57,2 % 
Online-Dienstleistungen 18,1 % 
Outplacement-Beratung 6,5 % 
Personalberatung/Headhunting/Executive Search 12,3 % 
Personalentwicklungsmaßnahmen 11,6 % 
Personalleasing/Arbeitnehmerüberlassung/ Leiharbeit 9,4 % 
Personalmarketing-Beratung 3,6 % 
Personalvermittlung 18,1 % 
Schlüsselkompetenztrainings 39,9 % 
Versicherungen 2,9 % 
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Auch bei den angebotenen Dienstleistungen wurden alle 15 möglichen Leistungsange-
bote ausgewählt. Im Freifeld zur Angabe von sonstigen Dienstleistungen wurden zudem 
von zwei Teilnehmern Dienstleistungen zum Aufbau eines Netzwerkes („Kontaktplattfor-
men mit Unternehmen“ und „Mentoring, Gründernetzwerk“) angegeben. Damit kann für 
die Dienstleistungen von Intermediären festgehalten werden, dass die Intermediäre ein 
sehr vielfältiges Leistungsspektrum haben, das mit dem Fragebogen zwar im Wesentli-
chen erfasst werden konnte, es aber weitere noch nicht erfasste Dienstleistungen zu 
geben scheint. 
4.3.2.2 Intermediärstypen und deren Leistungen 
Als nächsten Schritt zur Datenverdichtung sollen die 13 unterschiedlichen Intermediärs-
arten in der Stichprobe zu Clustern von ähnlichen Intermediären zusammengefasst wer-
den. Ausgangspunkt ist dabei die Überlegung, dass die in der Literatur verwendete Un-
tergliederung in private und öffentliche Intermediäre, die in Kapitel  2.4.2 bereits um In-
ternetbasierte Intermediäre und Career Services ergänzt wurde, nicht ausreichend ist, 
um die Vielfältigkeit der Intermediäre darzustellen, aber eine zu detaillierte Betrachtung 
der Intermediäre ebenfalls Informationsverluste mit sich bringt. Ziel bei der Clusterbil-
dung soll sein, Intermediärstypen mit ähnlichem Leistungsangebot zu bilden, um für die 
weitere Betrachtung der Intermediäre und deren Leistungen weniger Subsamples und 
größere Stichprobenumfänge zu generieren, um die Belastbarkeit der statistischen Tests 
zu erhöhen.  
Die Clusterung erfolgte zum einen literaturgestützt (vgl. Kapitel 2.4) sowie mittels der 
Ergebnisse der Vorstudie und wird im Folgenden anhand der Daten aus Fragebogen-
studie überprüft und geschärft. 
Es wurden acht Cluster gebildet. Dabei wurden Ingenieursdienstleister, Personaldienst-
leister im Allgemeinen, Personalvermittlungen und Zeitarbeitsagenturen zum Cluster Ar-
beitsvermittelnde Intermediäre zusammengefasst, da bei diesen Dienstleistungen die 
assistierenden Dienstleistungen zur Arbeitsvermittlung bzw. Arbeitnehmerüberlassung 
im Fokus stehen (vgl. Kapitel 2.4.2.2). Hierbei ist für die Namensgebung die Vermittlung 
in Arbeit ausschlaggebend, weniger, ob diese Dienstleistung von Seiten des Arbeitneh-
mers oder Arbeitgebers angefragt wird. Personalberatende Intermediäre, denen Head-
hunter und Personalberatungen zugeordnet wurden, haben die Rekrutierung und Plat-
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zierung von geeigneten Kandidaten zur Aufgabe und sind somit von den Arbeitsvermit-
telnden Intermediären gesondert zu betrachten. Fokus dieser Dienstleistung ist der Be-
ratungsaspekt der Arbeitgeber bzw. auch Arbeitnehmer. 
Öffentliche Intermediäre/Behörde und die Agentur für Arbeit/Hochschulteam wurden un-
ter dem Oberbegriff Öffentliche Intermediäre zusammengefasst, da sie alle dem öffent-
lichen Sektor zuzuordnen sind. 
Da Berufsberater und Karrierecoaches ein ähnliches Produktportfolio haben, wurden 
diese zu einem Intermediärstypus verdichtet. Versicherungsanbieter wurden aufgrund 
identifizierter Ähnlichkeiten im Leistungsangebot mit den Finanzdienstleistern gebündelt. 
Da in der Stichprobe allerdings keine Versicherungsanbieter enthalten sind, kann diese 
Annahme in der vorliegenden Arbeit nicht überprüft und lediglich das Portfolio von Fi-
nanzdienstleistern analysiert werden. 
Die sonstigen Intermediäre wurden bei der Betrachtung der unterschiedlichen Interme-
diärstypen nicht weiter betrachtet. Tabelle 15 stellt die Clusterung dar. 
Tabelle 15: Clusterung Intermediäre in Intermediärstypen 
Cluster N Art Intermediär  
Arbeitsvermittelnde Intermediäre 
16 
Ingenieursdienstleister 
Personaldienstleister allgemein 
Personalvermittlung 
Zeitarbeitsagentur 
Personalberatende Intermediäre 
10 
Headhunter 
Personalberatung 
Career Services 56 Career Services/Career Center o.ä. 
Internetbasierte Intermediäre 
3 
Internetbasierte Recruiting-Plattform o-
der Internetportal/Karriereportal 
Öffentliche Intermediäre 
11 
Öffentliche Einrichtung/Behörde 
Agentur für Arbeit/Hochschulteam 
Finanzdienstleister 
5 
Finanzdienstleister 
Versicherungsanbieter 
Berufsberater und Karrierecoa-
ches 30 
Berufsberater 
Karrierecoaches 
 
Die deskriptive Clusterung wurde mittels der erfragten Dienstleistungen auf Konsistenz 
überprüft. Dazu wurden exakte Tests nach Fisher durchgeführt und die jeweiligen 
geclusterten Intermediäre auf signifikante Unterschiede hinsichtlich der Dienstleistungen 
überprüft. Für alle zu einem Cluster zusammengefassten Intermediäre ergaben sich 
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keine signifikanten Unterschiede, d.h. die in den Clustern enthaltenen Intermediäre 
scheinen in Bezug auf die Leistungen ein ähnliches Angebot zu haben. Diese Überprü-
fung ergibt, dass sich die ex ante gebildeten Cluster auch in den tatsächlichen Daten der 
Stichprobe wiederfinden. 
4.3.2.2.1 Leistungsspektrum der Intermediärstypen 
Im Folgenden sollen die Unterschiede im Leistungsspektrum zwischen den unterschied-
lichen Intermediärstypen im Detail analysiert werden. So können genauere Aussagen 
über die Unterschiedlichkeit der Leistungen von Intermediären getroffen werden. 
Tabelle 16 stellt die Ergebnisse des exakten Tests nach Fisher dar. Für lediglich drei der 
Dienstleistungen ergeben sich keine signifikanten Unterschiede: Die unterschiedlichen 
Intermediärstypen bieten ein vergleichbares Angebot im Hinblick auf Changemanage-
ment-Beratung, Online-Dienstleistungen und Personalmarketing-Beratung. Bei den üb-
rigen 12 Leistungsangeboten liegen signifikante Unterschiede vor. Basierend auf den 
Ergebnissen des exakten Tests von Fisher können zwar keine genauen Aussagen dar-
über getroffen werden, welche Werte sich signifikant unterscheiden (Janssen und Laatz 
2013). Die Betrachtung der Häufigkeiten in Tabelle 14 gibt jedoch Aufschluss darüber, 
welche Leistungen von den jeweiligen Intermediärstypen besonders häufig bzw. selten 
angeboten werden.  
Folgende Ausführung erläutert im Überblick, welche Dienstleistungen vorrangig von wel-
chem Intermediärstypus angeboten werden, für die genauen Ergebnisse sei auf Tabelle 
16 verwiesen:  
 Arbeitsvermittlung ist eine Dienstleistung, die vorrangig von Öffentlichen Einrich-
tungen/Behörden (90,9 %) und Arbeitsvermittelnden Intermediären (81,3 %) vor-
genommen wird. Auch viele Personalberatende Intermediäre bieten diese Leis-
tung an (40,0 %). Von den übrigen Intermediären betreiben nur wenige Arbeitsver-
mittlungen bzw. bieten diese Leistung gar nicht an. Diese Leistung kann somit als 
Kriterium herangezogen werden, um die unterschiedlichen Intermediärstypen zu 
differenzieren. 
 Beratungsleistungen zu Beruf(seinstieg) und Karriere scheint eine Dienstleis-
tung zu sein, die von allen Intermediärstypen zur Verfügung gestellt wird. Aller-
dings bietet nur einer der Internetbasierten Intermediäre (33,3 %) und etwa jeder 
zweite (56,3 %) der Arbeitsvermittelnden Intermediäre dieses Angebot, während 
die Häufigkeiten bei den übrigen Intermediärstypen bei mehr als 80 % liegen. Dies 
kann derart interpretiert werden, dass das Angebot von derartigen Dienstleistun-
gen kein Alleinstellungsmerkmal ist, aber eventuell für die Intermediärstypen einen 
unterschiedlichen Stellenwert zu haben scheint und somit die jeweilige Leistung 
für eine Charakterisierung in Frage kommen. 
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 Changemanagement-Beratung wird von allen Intermediärstypen nur selten an-
geboten. Damit scheint diese Leistung nicht zum Kernangebot von an Berufsein-
stiegsprozessen beteiligten Intermediären zu sein, sondern eine Zusatzleistung für 
Arbeitgeber im Gesamtportfolio von beratenden Dienstleistern zu sein. 
 Finanzdienstleistungen werden von Finanzdienstleistern (100 %) sowie von ei-
nigen öffentlichen Einrichtungen/Behörden (18,2 %) und sehr wenigen Berufsbe-
ratern und Karrierecoaches (6,7 %) angeboten. Hier ist jedoch zu vermuten, dass 
es sich um unterschiedliche Arten von Dienstleistungen handelt, allerdings kann 
anhand der vorliegenden Daten dieser Vermutung nicht weiter nachgegangen wer-
den. Alle übrigen Intermediärstypen haben diese Leistung nicht in ihrem Portfolio. 
 Jobboards/Schaltung von Stellenanzeigen sind im Portfolio aller Intermediärs-
typen enthalten, die Häufigkeit dieser Leistung ist jedoch sehr unterschiedlich. Vor 
allem Career Services (71,4 %) und Internetbasierte Intermediäre (66,6 %) bieten 
diese Leistung, während nur wenige der Finanzdienstleiser (20,0 %) und nur ein 
Bruchteil der Karrierecoaches und Berufsberater (3,3 %) diesen Service anbieten. 
Damit scheint diese Dienstleistung eine wichtige Rolle für einige Intermediärstypen 
zu spielen und ein potenzielles Kriterium, um die Intermediärstypen zu typisieren.  
 Online-Dienstleistungen werden von allen Intermediärstypen in vergleichbarem 
Umfang angeboten. Dieses Angebot scheint allerdings den geringen Häufigkeiten 
entsprechend aktuell keine große Bedeutung für die Intermediäre zu haben. Über 
die genaue Beschaffenheit der Online-Dienstleistungen können anhand der erho-
benen Daten keine Aussagen getroffen werden. Es kann jedoch vermutet werden, 
dass digitale Dienstleistungen künftig für alle Dienstleister eine größere Rolle spie-
len bzw. sich über die fortschreitende technologische Entwicklung sogar ein eige-
ner Intermediärstyp – Internetbasierte Intermediäre – etabliert. 
 Outplacement-Beratung wird in geringem Ausmaß von Arbeitsvermittelnden In-
termediären (18,8 %) und Personalberatenden Intermediären (20,0 %) sowie von 
öffentlichen Einrichtungen (9,1 %) und Berufsberatern und Karrierecoaches 
(10,0 %) betrieben. Die übrigen Intermediäre haben kein entsprechendes Leis-
tungsangebot. Diese Häufigkeiten zeigen, dass diese Leistung wohl vorrangig von 
Intermediären angeboten wird, die arbeitgeberzentriert agieren.  
 Personalberatung/Headhunting/Executive Search sind Dienstleistungen, die 
die Kernleistung von Personalberatenden Intermediären zu sein scheinen. 70,0 % 
der Intermediäre, die diesem Typus zugeordnet wurden, bieten derartige Leistun-
gen an. Nur etwa ein Drittel (31,3 %) der Arbeitsvermittelnden Intermediäre und 
vereinzelte Career Services (1,8 %), Öffentliche Intermediäre (9,8 %) sowie Be-
rufsberater und Karrierecoaches (6,7 %) haben diese Dienstleistung im Angebot. 
Dies bedeutet, dass diese Leistungen nicht als Kerndienstleistung für Hochschul-
absolventen zu darstellen zu scheinen und ein wichtiges Kriterium sein können, 
um die Intermediäre voneinander abzugrenzen. 
 Personalentwicklungsmaßnahmen werden nur von etwa einem Drittel der Ar-
beitsvermittelnden Intermediäre (31,3 %) und der Personalberatenden Intermedi-
äre (30,0 %) angeboten. Zudem bieten einige wenige öffentliche Intermediäre 
(18,2 %) und der Berufsberater (16,7 %) derartige Möglichkeiten. Die geringen 
Häufigkeiten sind demnach so zu interpretieren, dass dieses Angebot kein Stan-
dard für die vorliegenden Intermediärstypen zu sein scheint. Wiederum kann hier 
vermutet werden, dass diese Dienstleistung vorrangig an Arbeitgeber gerichtet an-
geboten wird. 
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 Personalleasing/Arbeitnehmerüberlassung/Leiharbeit sind Leistungen, die 
beinahe ausschließlich von Arbeitsvermittelnden Intermediären (62,5 %) angebo-
ten werden. Nur 20 % der Personalberatenden Intermediäre und 9,1 % der Öffent-
lichen Einrichtungen bieten diese Maßnahmen an. Somit eignet sich dieses Krite-
rium vermutlich ebenfalls zur Differenzierung der Intermediärstypen. 
 Personalmarketing-Beratung wird von allen Intermediärstypen gleich wenig an-
geboten und scheint damit kein relevanter Beitrag von Intermediären zur Emplo-
yability-Entwicklung von Hochschulabsolventen zu sein. 
 Bei Schlüsselkompetenztrainings gibt es wiederum deutliche Unterschiede. Je-
der zweite Career Service (67,9 %) bietet diese an, während nur 36,7 % der Be-
rufsberater und Karrierecoaches, 18,2 % der Öffentlichen Einrichtungen und nur 
12,5 % der Arbeitsvermittelnden Intermediäre diese Art von Angebot in ihrem Port-
folio haben. Damit kann dieses Leistungsangebot als Alleinstellungsmerkmal von 
Career Services interpretiert werden. 
 Personalvermittlungen werden von den unterschiedlichen Intermediärstypen 
sehr unterschiedlich angeboten. Der Großteil der Arbeitsvermittelnden Intermedi-
äre (81,3 %) und die Hälfte der Personalberatenden Intermediäre (50,0 %) gibt an, 
Personalvermittlung zu betreiben. Nur ein knappes Drittel der Öffentlichen Einrich-
tungen (27,3 %) sowie sehr wenige Career Services (2,6 %) und Berufsberater 
bzw. Karrierecoaches (6,7 %) bieten diese Leistung. Damit scheint auch diese 
Leistung dazu geeignet, die Intermediäre voneinander zu differenzieren.  
 Versicherungen werden lediglich von Finanzdienstleistern (80,0 %) angeboten. 
Damit ist auch ersichtlich, dass es sich bei dieser Dienstleistung ähnlich wie bei 
den Finanzdienstleistungen um ein Angebot handelt, das nur von diesem spezifi-
schen Intermediär besetzt wird.  
Anhand dieser Ergebnisse ergibt sich ein erster Eindruck über die verschiedenen Leis-
tungsangebote unterschiedlicher Intermediäre beim Berufseinstieg von Hochschulabsol-
venten, der sich weitestgehend mit der in der Literatur vorherrschenden Beschreibung 
der Intermediäre zu decken scheint (vgl. Kapitel 2.4.2). Tabelle 16 stellt die Ergebnisse 
nochmals in einer Übersicht dar. Die signifikanten Ergebnisse scheinen ein Hinweis da-
rauf zu sein, dass es deutliche Unterschiede zwischen den einzelnen Intermediären ge-
ben zu scheint. Die Intermediäre bewegen sich alle im Bereich der Employability-Ent-
wicklung und übernehmen Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktionen, allerdings 
entsteht der Eindruck, dass die Leistungsspektren sich untereinander sehr stark unter-
scheiden. Diese Ergebnisse sollen als Basis für die weitere Untersuchung gelten und im 
Folgenden genauer beleuchtet werden.  
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Tabelle 16: Vergleich Leistungsspektrum der Intermediärstypen  
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4.3.2.2.2 Identifikation von Dienstleistungsfaktoren  
Wie im vorangegangenen Kapitel dargestellt bieten die Intermediäre ein breites Spekt-
rum von Dienstleistungen an. Diese detaillierte Aufschlüsselung des Dienstleistungsan-
gebots soll im nächsten Schritt ohne großen Informationsverlust verallgemeinert werden. 
Mittels Faktorenanalyse (vgl. dazu Kapitel 3.2.3.2.4) wurden die 13 unterschiedlichen 
Dienstleistungen aus Item „Welche Art von Dienstleistungen bieten Sie Hochschulabsol-
venten bzw. Arbeitgebern im Allgemeinen?“ auf sechs Faktoren verdichtet. Tabelle 17 
stellt die Ergebnisse der Faktorenanalyse detailliert dar. Zieht man die in den Faktoren 
enthaltenen Dienstleistungen zur Interpretation der statistisch ermittelten Faktoren 
heran, so können die sechs empirisch ermittelten Faktoren folgendermaßen beschrieben 
werden. 
 Faktor 1 - Arbeits- und Personalvermittlung: Hierbei handelt es sich um Dienst-
leistungen wie Arbeits-/Personalvermittlung, Personalberatung/Executive Se-
arch/Headhunting, Personalleasing/Arbeitnehmerüberlassung oder Leiharbeit. 
Diese Dienstleistungen richten sich vorranging an Arbeitgeber mit dem Ziel, Stellen 
zu besetzen.  
 Faktor 2 - Leistungen zur Employability-Entwicklung: Unter Unterstützungs-
leistungen zur Entwicklung von Employability fallen Leistungsangebote wie Bera-
tung zu Beruf(seinstieg) und Karriere, Jobboards/Jobbörsen/Schalten von Stellen-
anzeigen, Online-Dienstleistungen, Schlüsselkompetenztrainings und Changema-
nagement-Beratung. Diese Dienstleistungen richten sich an Arbeitnehmer bzw. an 
die Verknüpfung von Arbeitgeber und Arbeitnehmern mit dem Ziel, eine Arbeits-
stelle zu erhalten bzw. funktionsfähig im Beruf zu bleiben. 
 Faktor 3 - Versicherungs- und Finanzdienstleistung: Auf diesen Faktor laden 
Dienstleistungen aus dem Versicherungsbereich sowie Finanzdienstleistungen. 
Dieses Angebot kann sich sowohl an Arbeitgeber, als auch an Absolventen rich-
ten, in diesem Kontext stehen aber Absolventen im Fokus. Am ehesten lässt sich 
dieser Faktor dem Employability-Entwicklungsprozess in Form einer Human-Res-
sourcensteigerung durch Informationsgewinn zuordnen.  
 Faktor 4 - Personalentwicklungsmaßnahmen: Auf diesen Faktor lädt lediglich 
die Dienstleistung der Personalentwicklungsmaßnahmen, die sich rein an Arbeit-
geber wendet mit dem Ziel, Arbeitnehmer bzw. Absolventen im Beruf in ihrem 
(Weiter-)Qualifizierungsprozess zu unterstützen. 
 Faktor 5 - Personalmarketing-Beratung: Dieser Faktor besteht lediglich aus dem 
Dienstleistungsangebot der Personalmarketing-Beratung, die sich an Arbeitgeber 
richtet.  
 Faktor 6 - Karrierecoaching und Outplacement: Unter diesem Faktor gruppie-
ren sich die beiden Dienstleistungen Karrierecoaching und Outplacement-Beratun-
gen. Karrierecoaching-Maßnahmen haben den Arbeitnehmer bzw. Jobsuchenden 
im Fokus, während Outplacementberatungsmaßnahmen von Arbeitgebern genutzt 
werden, häufig aber den Arbeitnehmer mit einbeziehen. Beiden Dienstleistungen 
sind die Entwicklung von Karrierewegen und beruflichen Chancen gemeinsam und 
sind der Employability-Entwicklungsfunktion von Intermediären zuzuordnen.  
4 Ergebnisse der empirischen Untersuchung  
111 
 
Tabelle 17: Ergebnisse der Faktorenanalyse 
Während Faktor 4 und Faktor 5 jeweils einzelne Dienstleistungen repräsentieren, die 
offensichtlich mit den übrigen Dienstleistungen in keiner Beziehung stehen, werden bei 
den übrigen Faktoren inhaltlich unterschiedliche Dienstleistungen auf einen Faktor grup-
piert. Bei den beiden Faktoren Arbeits- und Personalvermittlung und Versicherungs- und 
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Finanzdienstleistung ist die Ladung auf einen Faktor aufgrund der Ähnlichkeit der in den 
Faktoren enthaltenen Dienstleistungen leicht nachvollziehbar.  
Beim Faktor „Leistungen zur Employability-Entwicklung“ (Faktor 2) wurden neben den 
Unterstützungsleistungen Beratung zu Beruf(seinstieg) und Karriere und Schlüsselkom-
petenztrainings auch Jobboards/Jobbörsen/Schalten von Stellenanzeigen und Online-
Dienstleistungen sowie Changemanagement-Beratung zusammengefasst. Erstge-
nannte Beratungsleistungen richten sich an Jobsuchende bzw. allgemein an die Gruppe 
der Arbeitnehmer, während das Angebot von Jobboards/Jobbörsen/Schalten von Stel-
lenanzeigen sich sowohl an Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer, im Falle der vorliegen-
den Arbeit im Speziellen an Absolventen, richtet und damit die Möglichkeiten zur Gestal-
tung eines professionellen Netzwerkes bietet. Ähnliches gilt für Online-Dienstleistungen: 
Diese können sowohl von Arbeitgebern als auch Arbeitnehmern genutzt werden und 
einen vermittelnden Kontext haben. Anders verhält es sich mit der Dienstleistung „Chan-
gemanagement-Beratung“. Diese ist vorrangig ein Angebot, das von Arbeitgebern ge-
nutzt wird. Eventuell lädt es auf den Faktor „Leistungen zur Employability-Entwicklung“, 
da auch hier Arbeitnehmer in den Change-Prozess miteingezogen werden und somit die 
Vermittlungsfunktion im Vordergrund steht. Eventuell kann es bei dem Item „Changema-
nagement“ auch um eine Dienstleistung handeln, deren Inhalt nicht ganz klar war, wie 
in der Diskussion des Fragebogens thematisiert wird (vgl. Kapitel 5.3).  
Der Faktor „Leistungen zur Employability-Entwicklung“ deckt damit im weitesten Sinne 
die postulierte Employability-Entwicklungsfunktion in allen vier Ressourcenfeldern Hu-
man-, Sozial, Handlungs- und Identitätsressourcen ab und zeigt, dass in diesem Prozess 
auch Maßnahmen zur Kontaktherstellung stattfinden. Dies bedeutet, dass sich die An-
nahme, derartige Dienstleistungen wirken indirekt auf die Employability-Entwicklung (vgl. 
Kapitel 2.6) bestätigt, da Intermediäre, die Dienstleistungen zur Employability-Entwick-
lung anbieten, meist auch Angebote zur Vernetzung von Arbeitgebern und Absolventen 
im Portfolio haben. Damit zeigt dieser Faktor, dass Employability-Entwicklung als eine 
sehr komplexe Funktion erscheint. Dies bedeutet, dass der Faktor 2 im Rahmen künfti-
ger Forschungen genauer untersucht werden sollte, um konkretere Aussagen über diese 
Dienstleistungen treffen zu können. 
Der Faktor „Karrierecoaching und Outplacement“ (Faktor 6) vereint in ähnlicher Weise 
zwei sehr unterschiedliche Dienstleistungen. Während sich Karrierecoaching-Maßnah-
men an Arbeitnehmer richten, ist Outplacement-Beratung ein Angebot, das Arbeitgeber 
unterstützt. Vermutlich lässt sich die Ladung der beiden Dienstleistungen auf diesen 
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Faktor damit erklären, dass im Rahmen von Outplacement-Beratungen oft Karriere-
coaching-Maßnahmen durchgeführt werden, um die freizusetzenden Mitarbeiter bei ih-
rem durch die Freisetzung notwendigen Bewerbungsprozess zu unterstützen. Zudem 
ergibt sich aus diesem Faktor die Vermutung, dass die beiden Dienstleistungen inhaltlich 
eine gewisse Ähnlichkeit mit den Leistungen zur Employability-Entwicklung aufweisen 
könnten, aber erst später in der beruflichen Laufbahn eine Rolle spielen und somit die 
Employability-Entwicklung in einer späteren beruflichen Veränderungsphase abbilden. 
Dies bedeutet, dass auch dieser Faktor in weiteren Forschungsarbeiten genauer unter-
sucht werden sollte, um diese Vermutung zu belegen. 
Arbeits- und Personalvermittlung sind der Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion 
zuzuordnen und wirken auf die Rekrutierungsprozesse und die Erwerbstätigkeit. Perso-
nalentwicklungsmaßnahmen sind dem Arbeitsmodell so nicht direkt zuordenbar, da der 
Prozess mit dem Einstieg in die Erwerbstätigkeit als abgeschlossen gilt. Im weitesten 
Sinne lassen sich diese Leistungen aber als Weiterentwicklung der Employability von 
Arbeitnehmern interpretieren. 
Ähnlich verhält es sich mit dem Faktor Karrierecoaching und Outplacement, die beide 
als Maßnahmen zur Employability-Entwicklung verstanden werden können und die Stei-
gerung der Handlungs- und Identitäts-Ressourcen adressieren. Während Karriere-
coaching bereits im bzw. nach dem Studium in Anspruch genommen werden kann, be-
steht bei Outplacement-Leistungen wiederum das Problem, dass diese erst bei Perso-
nen relevant werden, die sich bereits in der Erwerbstätigkeit befinden. 
Personalmarketing-Beratung kann im Arbeitsmodell als Multiplikatoren- und Kommuni-
kationsfunktion abgebildet werden und wirkt auf die Rekrutierungsprozesse und die Er-
werbstätigkeit. 
Der ermittelte Faktor Versicherungs- und Finanzdienstleistungen lässt sich durch Infor-
mationsgewinn dem Bereich der Entwicklung von Human- Ressourcen zuordnen, aller-
dings ist diese Information laut der gesichteten Literatur nicht direkt der Employability-
Entwicklung zuordnen. Die Dienstleistungen stehen zwar in Bezug mit der Aufnahme der 
Erwerbstätigkeit, allerdings ist fraglich, ob es sich bei diesem Element nicht um eine 
gänzlich andere Dienstleistungsart handelt. 
Abschließend ist festzuhalten, dass die Faktorenanalyse auf Basis des gegebenen Da-
tenmaterials lediglich dazu verwendet werden kann, in explorativer Weise eine Reduk-
tion des sehr vielfältigen Dienstleistungsangebots zu erwirken, um dieses im Arbeitsmo-
dell abbilden zu können. Die ermittelten Faktoren in Verknüpfung mit dem Arbeitsmodell 
lassen vermuten, dass die zwei angenommenen Funktionen von Intermediären wie im 
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Arbeitsmodell dargestellt ausreichen, um das vielfältige Dienstleistungsspektrum von In-
termediären anhand lediglich zweier Funktionen darzustellen. Auch zeigt sich, dass es 
tatsächlich Interferenzen zwischen der Employability-Entwicklungsfunktion und der Mul-
tiplikatoren- und Kommunikationsfunktion geben zu scheint. Es kann also angenommen 
werden, dass Intermediäre mit Angeboten zur Kontaktherstellung auf die Employability-
Entwicklung Einfluss nehmen und auch Arbeitgeber sind über diese indirekte Verknüp-
fung an diesem Prozess beteiligt sind. 
Zudem zeigt sich durch die beiden Faktoren Personalentwicklungsmaßnahmen und Kar-
rierecoaching und Outplacement, dass Employability-Entwicklung nicht mit dem Eintritt 
in die Erwerbstätigkeit abgeschlossen zu sein scheint und es hinsichtlich der Zeitpunkte, 
zu denen Intermediäre im Employability-Entwicklungsprozess aktiv werden, Unter-
schiede gibt. Diese Ergebnisse sollen bei der Entwicklung eines Wirkungsmodells für 
Intermediäre berücksichtigt werden. 
In diesem Sinne sind die ermittelten Faktoren nicht als statistisch belastbar, sondern als 
hypothesengenerierend zu verstehen und müssen in weiteren Forschungsarbeiten ge-
nauer untersucht werden.  
4.3.2.2.3 Unterschiede bei den Leistungen zur Employability-Entwicklung  
Wie in Kapitel 4.3.2.1 dargestellt, gibt es hinsichtlich des allgemeinen Leistungsangebots 
der Intermediäre für Hochschulabsolventen und Arbeitgeber ein breites Angebot, das 
sich zum Teil stark unterscheidet.  
Aufgrund des Fokus der Arbeit auf die Employability-Entwicklung von Hochschulabsol-
venten interessieren aber besonders Maßnahmen, die diesen Prozess fördern. Im Fol-
genden sollen deshalb die entsprechenden Angebote zur Berufsorientierung, Ausbil-
dung von Schlüsselqualifikationen sowie zum Erwerb fachlicher bzw. methodischer 
Kompetenzen, Maßnahmen zur Erweiterung des professionellen Netzwerks sowie Mög-
lichkeiten zur Kontaktherstellung zwischen Arbeitgebern und Absolventen beleuchtet 
werden (vgl. Kapitel 3.2.1.4). Diese vier Bereiche werden für die in Kapitel 4.3.2.2 durch-
geführte Clusterung der Intermediäre verglichen. Dabei wird wie folgt vorgegangen: zum 
einen werden die wesentlichen Unterschiede im Leistungsangebot verglichen. Zum an-
deren wird auf Basis dieser Unterschiede erarbeitet, welche dieser Dienstleistungen für 
den jeweiligen Intermediärstypus charakteristisch zu stehen scheinen.  
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a. Leistungen zu Berufs(einstieg) und Karriere  
Die Leistungen zur Berufsorientierung, die im Fragebogen erfasst wurden, umfassen 
unterschiedliche Beratungsleistungen und Informationsleistungen zum Thema Be-
ruf(seinstieg) und Karriere und dienen der Employability-Entwicklung. Im Modell von Hir-
schi (vgl. Kapitel 2.2.2) können die Leistungen Allgemeine Information zu Beruf und Ar-
beitsmarkt und Vorstellung von Berufsbildern der Entwicklung von Human-Ressourcen 
zugeordnet werden, Tests zur beruflichen Eignung und individuelle Beratungsleistungen 
gehören zu den Handlungsressourcen. In allen vier Leistungen zu Beruf(seinstieg) und 
Karriere unterscheiden sich die Intermediärstypen signifikant. Tabelle 18 stellt die Er-
gebnisse des Vergleichs mittels des Exakten Tests von Fisher detailliert dar. Betrachtet 
man die Unterschiede, so zeigt sich, dass allgemeine Informationen zu Beruf und Ar-
beitsmarkt von allen Intermediärstypen angeboten werden, jedoch in sehr unterschiedli-
chem Ausmaß. Vor allem bieten Öffentliche Intermediäre zu 100 % und Career Services 
zu 85,7 % den Absolventen diese Informationsmöglichkeit. 
Tabelle 18: Unterschiede im Angebot von Intermediären zur Berufsorientierung 
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N=16 N=10 N=56 N=3 N=11 N=5 N=30     
Allge-
meine In-
formatio-
nen zu 
Beruf und 
Arbeits-
markt 
50,0 % 60,0 % 85,7 % 66,7 % 100 % 40,0 % 56,7 % 31,463 0,000 * 
Individu-
elle Bera-
tung zu 
Beruf und 
Arbeits-
markt 
68,8 % 70,0 % 94,6 % 33,3 % 100 % 80,0 % 86,7 % 34,488 0,000 * 
Vorstel-
lung von 
Berufsbil-
dern und 
Werde-
gängen 
18,8 % 30,0 % 69,6 % 0,0 % 90,9 % 20,0 % 53,3 % 34,819 0,000 * 
Tests zur 
berufli-
chen Eig-
nung 
18,8 % 30,0 % 16,1 % 0,0 % 81,8 % 60,0 % 33,3 % 27,453 0,000 * 
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* p≤0,05 
Individuelle Beratung zu Beruf und Arbeitsmarkt wird von allen Intermediären verstärkt 
angeboten, alle Öffentlichen Intermediäre (100 %) und fast alle Career Services (94,6 ) 
bieten diese Beratungsleistungen. Bei den Internetbasierten Intermediären bietet ledig-
lich nur einer der drei befragten Intermediäre diese Möglichkeit. Die übrigen Intermedi-
ärstypen bieten mehrheitlich individuelle Beratungen, allerdings nicht so flächendeckend 
wie Öffentliche Intermediäre und Career Services.  
Die Vorstellung von Berufsbildern und beruflichen Werdegängen ist ein Angebot, das 
vor allem Öffentliche Intermediäre (90,9 %) bieten. Auch viele Career Services (69,9 %) 
haben diese Leistung in ihrem Portfolio, die übrigen Intermediärstypen bieten diese Leis-
tung kaum bis gar nicht an. 
Bei den Tests zur beruflichen Eignung handelt es sich ebenso um eine Dienstleistung, 
die vorranging von Öffentlichen Intermediären geboten wird. Interessant ist auch, dass 
60 % der befragten Finanzdienstleister diese Möglichkeit bieten.  
Zusammengefasst lässt sich also festhalten, dass Intermediäre aufgrund der signifikan-
ten Unterschiede hinsichtlich der Leistungen zu Beruf(seinstieg) und Karriere deutlich 
unterscheiden: Career Services, Öffentliche Intermediäre und Berufsberater und Karrie-
recoaches ein wesentlich breiteres Angebot hinsichtlich der Berufsorientierung zu bieten 
scheinen als die übrigen Intermediäre, die sich vor allem auf persönliche Beratungsleis-
tungen fokussieren. Damit wird dieser Aspekt der Employability-Entwicklung von diesen 
Intermediären besonders betont. 
 
b. Leistungen zur Entwicklung von Fach-, Methoden- und Schlüsselkompetenzen 
Im Fragebogen wurde erfasst, welche Möglichkeiten Intermediäre Absolventen im Rah-
men ihrer Employability-Entwicklungsfunktion zur Ausbildung von Schlüsselqualifikatio-
nen bzw. fachlichen und methodischen Kompetenzen geben. Diese Maßnahmen sind 
im weiterentwickelten Modell (vgl. Kapitel 2.6) dem Faktor Humanressourcen zuzuord-
nen. In beinahe allen erhobenen Maßnahmen unterscheiden sich die Intermediärstypen 
signifikant, lediglich EDV-Trainings werden gleich wenig angeboten. Die Ergebnisse des 
Vergleichs sind in Tabelle 19 dargestellt. 
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Tabelle 19: Unterschiede im Angebot von Intermediären zur Entwicklung von Fach-, Methoden- und Schlüs-
selkompetenzen 
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N=16 N=10 N=56 N=3 N=11 N=5 N=30     
Assess-
ment-
Center 
25,0 % 10,0 % 82,1 % 0,00 % 72,7 % 80,0 % 43,3 % 47,158 0,000 * 
Bewer-
bungs-
unterla-
gen 
75,0 % 70,0 % 96,4 % 33,3 % 90,9 % 100 % 90,0 % 39,853 0,000* 
EDV 
(Word, 
Excel, 
La-
TeX…) 
37,5 % 0,00 % 26,8 % 0,00 % 36,4 % 0,00 % 10,0 % 12,121 0,092 
Selbst-
präsen-
tation 
50,0 % 40,0 % 83,9 % 0,00 % 54,5 % 100 % 70,0 % 31,101 0,000 * 
Knigge 6,3 % 10,0 % 58,9 % 0,00 % 0,00 % 20,0 % 20,0 % 35,779 0,000 * 
Projekt-
manage-
ment 
43,8 % 0,00 % 67,9 % 0,00 % 18,2 % 0,00 % 3,3 % 55,486 0,000* 
Teamar-
beit 
37,5 % 0,00 % 46,4 % 
0,00 % 
0,00 % 20,0 % 6,7 % 32,448 0,000 * 
Wissen-
schaftli-
ches Ar-
beiten 
(Zitierre-
geln, 
wiss. 
Schrei-
ben, ...) 
6,3 % 0,00 % 44,6 % 0,00 % 0,00 % 100 % 3,3 % 31,754 0,000* 
* p≤0,05 
Da die Unterschiede zwischen den Intermediären beinahe für alle Kompetenzentwick-
lungsbereiche signifikant werden, wird darauf verzichtet, für alle Leistungen die Ergeb-
nisse im Detail darzustellen. Wichtig ist wiederum, dass die Signifikanzen darauf hinwei-
sen zu scheinen, dass die Intermediäre sich wieder sehr stark im Leistungsangebot zur 
Entwicklung von Fach-, Methoden- und Schlüsselkompetenzen unterscheiden zu schei-
nen. 
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Trainings zu Knigge, Körpersprache, Konfliktmanagement, Stimme und Sprechen, Rhe-
torik und Teamarbeit werden vorrangig von Career Services, zum Teil auch von Öffent-
lichen Intermediären, Berufsberatern und Karrierecoaches sowie vereinzelt Finanz-
dienstleistern angeboten. Andere Intermediäre wie Arbeitsvermittelnde Intermediäre und 
Personalberatende Intermediäre haben diese Weiterbildungsmöglichkeiten kaum im An-
gebot, Internetbasierte Intermediäre bieten diese überhaupt nicht an.  
Alle Intermediäre bieten häufig Maßnahmen zu Selbstpräsentation, Bewerbungsunterla-
gen und Vorstellungsgespräch, nur die Internetbasierten Intermediäre geben an, über 
keinerlei Angebote in diesem Bereich zu verfügen. Zudem scheinen die Arbeitsvermit-
telnden Intermediäre und die Personalberatenden Intermediäre zwar in der Mehrzahl 
derartige Leistungen anzubieten, allerdings gibt es nur wenige Career Services oder öf-
fentliche Einrichtungen, die diese Leistungen gar nicht anbieten. 
Betrachtet man die Intermediäre und ihr Leistungsangebot zur Kompetenzentwicklung, 
so fällt auf, dass die Internetbasierten Intermediäre den Bereich Schlüsselkompetenzen 
nicht besetzen, lediglich ein Befragter bietet Maßnahmen zu Bewerbungschecks, alle 
weiteren Kompetenzentwicklungsangebote sind kein Bestandteil des Leistungsangebots 
von Internetbasierten Intermediären. Die Career Services hingegen bieten die größte 
Vielfalt an Themen aus den Bereich der Kompetenzentwicklung. Die meisten Career 
Services haben Angebote aus dem Bereich Bewerbung, wie z.B. Trainings zu Bewer-
bungsunterlagen (96,4 %), Assessment Center (82,1 %) und Vorstellungsgespräch 
(91,1 %) im Programm, aber auch Themen wie Projektmanagement oder EDV-Kurse. 
Als einziger Intermediärstypus bieten 44,6 % der Career Services zudem Trainings zu 
wissenschaftlichem Arbeiten.  
Auch Berufsberater und Karrierecoaches haben ein sehr breites Angebotsspektrum zur 
Kompetenzerweiterung. Wie bei den Career Services bieten sehr viele Befragte, die die-
sem Intermediärstypus zugeordnet werden können, Trainings zu Bewerbungsunterlagen 
(90,0 %), Vorstellungsgespräch (86,7 %) und Selbstpräsentation (70,0 %), einige bieten 
aber auch Kniggetrainings (20,0 %) sowie Angebote zu Rhetorik und Körperspräche (je 
33,3 %). 
Ähnlich vielfältig ist das Angebot der Öffentlichen Intermediäre: die meisten der befrag-
ten Teilnehmer dieses Intermediärstypen bieten Unterstützungsleistungen zum Thema 
Bewerbungsunterlagen (90,9 %) und (Vorstellungsgespräch (90,9 %), aber es sind auch 
Trainings zu Themen wie Konfliktmanagement, EDV oder Projektmanagement im Leis-
tungsportfolio enthalten.  
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Arbeitsvermittelnde und Personalvermittelnde Intermediäre scheinen sich jedoch vorran-
gig auf Themen wie Unterstützung beim Bewerbungsprozess zu fokussieren: Ein Groß-
teil der Arbeitsvermittelnden Intermediäre bietet z.B. Trainings zu Bewerbungsunterla-
gen und Vorstellungsgespräch (je 75,0 %), bei den Personalberatenden Intermediären 
bieten ähnlich viele Befragte Maßnahmen zu Bewerbungsunterlagen (70 %) oder Vor-
stellungsgespräch (80,0 %). Andere Kompetenzentwicklungsmaßnahmen haben diese 
beiden Intermediärstypen kaum im Angebot.  
Alle Finanzdienstleister, die in der Stichprobe enthalten sind, bieten Trainingsmaßnah-
men zur Selbstpräsentation und Bewerbungscheck (je 100 %), Vorstellungsgespräch 
und Assessment-Center (80,0 %). Andere Kompetenztrainings zu Themen wie Knigge 
(20,0%) oder Rhetorik (40,0 %) werden von diesem Intermediärstypus nur vereinzelt an-
geboten. 
Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass es sehr große Unterschiede bei Angebo-
ten von Intermediären zur Entwicklung von Fach- Methoden- und Schlüsselkompeten-
zen gibt. Dienstleistungen zum Bewerbungsprozess scheinen von allen Intermediärsty-
pen – mit Ausnahme der Internetbasierten Intermediären und den sonstigen Intermedi-
ären – angeboten zu werden, andere Kompetenztrainings sind vor allem Bestandteil der 
Angebote von Career Services, Öffentlichen Intermediären und Berufsberatern und Kar-
rierecoaches sowie der sonstigen Intermediäre.  
 
c. Leistungen zur Erweiterung des professionellen Netzwerks 
Zudem wurden bei der Fragebogenstudie Leistungen erfragt, die Absolventen ermögli-
chen, ihr berufliches bzw. professionelles Netzwerk zu erweitern, also die Kommunikati-
ons- und Multiplikatorenfunktion von Intermediären erhoben. Tabelle 20 stellt die Ergeb-
nisse des Exakten Tests nach Fisher im Detail dar. Die Unterschiede im Dienstleistungs-
angebot der verschiedenen Intermediärstypen für alle fünf Netzwerkangebote sind sig-
nifikant. 
Betrachtet man die Ergebnisse für die Dienstleistungen der unterschiedlichen Interme-
diärstypen, fallen zwei Aspekte auf:  
Kontakte zu Arbeitgebern werden von allen acht Intermediärstypen ermöglicht, aller-
dings unterscheiden sich die Häufigkeiten, mit denen die Intermediäre diese Netzwerk-
möglichkeiten bieten, signifikant: Alle befragten Finanzdienstleister (100 %) geben an, 
Möglichkeiten zur Kontaktherstellung mit Arbeitgebern anzubieten, während bei den Be-
rufsberatern und Karrierecoaches nur die Hälfte (50,0 %) diese Leistung anbieten. Die 
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große Mehrheit der Career Services (92,9 %), der Personalberatenden Intermediäre 
(90,0 %) und der Öffentlichen Intermediäre (81,8 %) sowie mehr als zwei Drittel der Ar-
beitsvermittelnden Intermediäre (68,8 %) und der Internetbasierten Intermediäre 
(66,7 %) bieten in ihrem Angebot die Möglichkeit, mit Arbeitgebern in Kontakt zu kom-
men. 
Tabelle 20: Unterschiede im Leistungsangebot von Intermediären zur Erweiterung des professionellen Netz-
werks 
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N=16 N=10 N=56 N=3 N=11 N=5 N=30     
Kontakt 
zu 
Alumni/Eh
emaligen 
6,3 % 20,0 % 73,2 % 66,7 % 27,3 % 0,0 % 6,7 % 59,828 0,000* 
Kontakte 
zu ande-
ren Stu-
dierenden 
12,5 % 0,0 % 58,9 % 33,3 % 27,3 % 20,0 % 10,0 % 35,471 0,000* 
Kontakt 
zu Arbeit-
gebern 
68,8 % 90,0 % 92,9 % 66,7 % 81,8 % 100 % 50,0 % 36,479 0,000* 
Kontakt 
zu rele-
vanten 
Organisa-
tionen 
25,0 % 20,0 % 62,5 % 33,3 % 36,4 % 20,0 % 26,7 % 26,306 0,000* 
Mentoren-
programm 
18,8 % 10,0 % 46,4 % 33,3 % 0,0 % 40,0 % 6,7 % 20,863 0,003* 
* p≤0,05 
Die Mehrheit der Career Services ermöglicht Absolventen, Kontakte zu ehemaligen Stu-
dierenden zu knüpfen (73,7 %). Lediglich Internetbasierte Intermediäre bieten Absolven-
ten vergleichsweise häufig diese Wege, mit Alumni in Kontakt zu treten (66,7 %), wäh-
rend die übrigen Intermediäre diese Art der Kontaktherstellung kaum als Dienstleistung 
im Portfolio haben. Zudem bietet die Mehrheit der Career Services (58,9 %) Absolventen 
Kontaktmöglichkeiten mit anderen Studierenden oder mit relevanten Organisationen 
(62,5 %). Neben den Career Services scheinen nur Internetbasierte Intermediäre und 
Öffentliche Intermediäre für Absolventen vielfältige Netzwerkmöglichkeiten zu bieten. 
Career Services scheinen demnach im Vergleich mit den anderen Intermediärstypen 
hinsichtlich der Erweiterung des professionellen Netzwerks für Absolventen die meisten 
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Möglichkeiten zu bieten und so mit sehr unterschiedlichen Maßnahmen auf die Entwick-
lung von Sozial-Ressourcen der Absolventen Einfluss zu nehmen. Für die übrigen Inter-
mediärstypen steht vermutlich die Kontaktherstellung zu Arbeitgebern stärker im Fokus. 
 
d. Dienstleistungen zur direkten Kontaktherstellung zwischen Arbeitgebern und 
Absolventen 
Im Fragebogen wurden die Leistungen, mit denen die Intermediäre Absolventen und 
Arbeitgebern ermöglichen, miteinander in Kontakt zu kommen im Detail erhoben. Diese 
Dienstleistungen lassen sich wieder der Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion 
von Intermediären zuordnen. Tabelle 21 stellt die Ergebnisse des Exakten Tests nach 
Fisher im Detail dar. Bei acht der zehn erhobenen Kontaktmöglichkeiten unterscheiden 
sich die Unterschiede für die verschiedenen Intermediärstypen signifikant. Nur bei den 
beiden Dienstleistungen Absolventenbuch und Personalmesse ergeben sich keine sig-
nifikanten Unterschiede zwischen den Intermediären, d.h. dass diese beiden Formate 
von den Intermediären gleichermaßen angeboten werden. 
Tabelle 21: Unterschiede im Leistungsangebot von Intermediären zur direkten Kontaktherstellung zwischen 
Absolventen und Arbeitgebern 
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N=16 N=10 N=56 N=3 N=11 N=5 N=30     
Absolven-
tenbuch 
oder ähn-
liche For-
mate 
6,3 % 0,0 % 12,5 % 33,3 % 0,0 % 40,0 % 0,0 % 12,919 0,053 
Arbeitge-
berprä-
sentatio-
nen 
18,8 % 10,0 % 62,5 % 33,3 % 36,4 % 40,0% 16,7 % 29,395 0,000 * 
Arbeits-
vermitt-
lung/Stel-
lenver-
mittlung 
50,0 % 80,0 % 14,5 % 0,0 % 81,8 % 20,0 % 16,7 % 35,595 0,000 * 
Exkursio-
nen zu Ar-
beitge-
bern 
18,8 % 0,0 % 66,1 % 33,3 % 18,2 % 0,0 % 3,3 % 53,020 0,000 * 
Fachvor-
trag 
6,3 % 50,0 % 55,4 % 0,0 % 54,5 % 20,0 % 13,3 % 24,922 0,000 * 
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N=16 N=10 N=56 N=3 N=11 N=5 N=30     
Karriere-
events 
6,3 % 40,0 % 67,9 % 33,3 % 36,4 % 20,0 % 20,0 % 35,521 0,000 * 
Personal-
messe 
31,5 % 50,0 % 41,1 % 33,3 % 18,2 % 20,0 % 16,7 % 10,748 0,172 
Stellen-
markt/-
börse 
50,0 % 60,0 % 83,9 % 66,7 % 90,9 % 20,0 % 20,0 % 52,123 0,000 * 
Work-
shops zur 
Vermitt-
lung von 
Fachkom-
petenzen 
6,3 % 30,0 % 51,8 % 33,3 % 36,4 % 20,0 % 20,0 % 19,641 0,005* 
Work-
shops zur 
Vermitt-
lung von 
Softskills 
6,3 % 20,0 % 76,8 % 33,3 % 27,3 % 40,0 % 23,3 % 47,983 0,000* 
* p≤0,05 
Bei der Betrachtung der Ergebnisse fallen drei Aspekte auf:  
Als erstes zeigt sich, dass nahezu alle Intermediärstypen zur Kontaktherstellung zwi-
schen Arbeitgeber und Absolventen einen Stellenmarkt oder eine Stellenbörse anbieten. 
Sieben der acht Intermediärstypen vermitteln so Kontakte zwischen den beiden Zielgrup-
pen. Besonders viele Anbieter aus den Gruppen der Öffentlichen Intermediäre (90,9 %) 
und der Career Services (83,9 %) haben ein derartiges Medium im Angebot. Auch die 
Mehrheit der Arbeitsvermittelnden Intermediäre (50,0 %), der Personalberatenden Inter-
mediäre (60,0 %) sowie der Internetbasierten Intermediäre (66,7 %) ermöglichen Absol-
venten und Arbeitgebern diese Möglichkeit der Kontaktaufnahme, während nur 20 % der 
Finanzdienstleister und der Berufsberater und Karrierecoaches diesen Service bieten 
und die Gruppe der Sonstigen Intermediäre diesen gar nicht im Angebot hat. 
Zweitens scheinen die übrigen Leistungen sehr spezifisch zu sein und sich aus dem 
jeweiligen Intermediärstypus abzuleiten. So werden Arbeitsvermittlung bzw. Stellenver-
mittlungsleistungen fast ausschließlich von Öffentlichen Intermediären (81,8 %), Perso-
nalberatenden Intermediären (80,0 %) und Arbeitsvermittelnden Intermediären (50,0 %) 
angeboten. Nur ein geringer Anteil der Career Services (14,5 %), der Finanzdienstleister 
(20,0 %) bieten diese Direktvermittlung, Internetbasierte Intermediäre haben diese gar 
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nicht im Portfolio. Somit scheinen diese Leistungen wie an anderer Stelle bereits erläu-
tert in der Charakteristik des Intermediärs verankert zu sein. 
Betrachtet man die Verteilung der unterschiedlichen Leistungen auf die jeweiligen Inter-
mediärstypen, so zeigt sich als dritter interessanter Aspekt ein Ergebnis, das bereits in 
den übrigen Analysen zu den Dienstleistungen aufgetreten ist: die Career Services bie-
ten im Vergleich zu den übrigen Intermediärstypen wiederum ein relativ breites Leis-
tungssprektrum zur Kontaktvermittlung zwischen Arbeitgebern und Absolventen an. Die-
ser Intermediärstypus hat Formate wie Arbeitgeberpräsentation (62,5 %), Exkursionen 
zu Arbeitgebern (66,1 %) sowie Karriereevents (67,9 %) im Portfolio, während diese bei 
den anderen Intermediären wenig bis kaum Anwendung finden. Zudem scheint die Ver-
mittlung von Fach- und Softskill-Kompetenzen zur Kontaktherstellung zwischen Arbeit-
gebern und Absolventen ein Alleinstellungsmerkmal dieses Intermediärstyps zu sein: Ein 
Großteil der Career Service ermöglicht den Arbeitgebern, in Workshops den Absolven-
ten Fachwissen (51,8 %) oder Schlüsselqualifikationen (76,8 %) zu vermitteln. Die übri-
gen Intermediärstypen bieten diese Möglichkeit der Kontaktaufnahme nur in wenigen 
Fällen. Bei der detaillierten Betrachtung der Dienstleistungen für die Kontaktherstellung 
zwischen Arbeitgebern und Absolventen fällt auf, dass die Finanzdienstleister auf die 
Frage, welche Möglichkeiten sie Absolventen zur Erweiterung ihres professionellen 
Netzwerkes böten, zu 100 % angeben, Kontakt zu Arbeitgebern zu ermöglichen. Be-
trachtet man nun die Aufschlüsselung der Kontaktherstellung zwischen Arbeitgebern 
und Absolventen, so zeigt sich, dass die zur Auswahl gestellten Leistungen nicht sehr 
häufig angeboten werden. Diesbezüglich bleibt offen, mittels welcher Wege die Kon-
taktherstellung zwischen Arbeitgebern und Absolventen durch diesen Intermediärstyp 
tatsächlich erfolgt. 
4.3.2.3 Fazit: Intermediäre und deren Dienstleistungen 
Die dargestellten signifikanten Unterschiede im Dienstleistungsangebot der Intermediäre 
lässt folgenden Schluss zu: Das Leistungsspektrum der Dienstleister ist wie dargestellt 
sehr stark ausdifferenziert und je nach Akteur sehr unterschiedlich. Mit Fokus auf das 
Leistungsangebot von Intermediären zur Employability-Entwicklung von Hochschulab-
solventen lassen sich die unterschiedlichen Intermediäre hinsichtlich ihrer Leistungen 
charakterisieren und Hinweise auf ihre Funktion ableiten: 
Die Arbeitsvermittelnden Intermediäre scheinen schwerpunktmäßig Arbeitsvermitt-
lung und Personalvermittlung anzubieten mit dem Ziel Arbeitnehmer in Arbeitsverhält-
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nisse zu bringen. Personalberatende Intermediäre haben diese beiden Dienstleistun-
gen ebenso in ihrem Portfolio, bieten aber zudem stärker Beratungsleistungen zu Beruf 
und Karriere sowie Personalberatung/Headhunting/Executive Search und fokussieren 
somit den beraterischen Aspekt ihrer Tätigkeit. Beide Intermediärstypen konzentrieren 
sich diesen Ergebnissen nach vorrangig darauf, bei der Vermittlung bzw. bei der Stel-
lenbesetzung zu interagieren, während Leistungen zur Kompetenzerweiterung von Ab-
solventen eher zweitranging zu sein scheinen. Ihr Hauptaugenmerk liegt infolgedessen 
auf den Bedürfnissen von Unternehmen und kann vorranging als Unterstützung im Rek-
rutierungsprozess interpretiert werden. Sie erfüllen damit augenscheinlich vorrangig eine 
Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion. 
Career Services bieten den vorangegangenen Analysen nach ein sehr breites Leis-
tungsspektrum, das sich neben einem vielseitigen Beratungsangebot zu Beruf und Kar-
riere vor allem durch ein großes Angebot zur Kompetenzentwicklung für Absolventen, 
zur Kontaktherstellung zu Arbeitgebern sowie durch unterschiedlichste Netzwerkmög-
lichkeiten von anderen Intermediären unterscheidet. Dieses Ergebnis lässt die Schluss-
folgerung zu, dass Career Services diesen Bereich für sich besetzen und demenspre-
chend ein spezielles Angebot entwickelt haben. Zudem entsteht der Eindruck, dass sich 
dieser Intermediärstyp als Bindeglied an der Schnittstelle zwischen Arbeitgebern und 
Absolventen versteht. Aus diesen Ergebnissen kann vermutet werden, dass Career Ser-
vices sich für viele unterschiedliche Interessensgruppen zuständig fühlen und versu-
chen, mit unterschiedlichen Leistungen diese Zielgruppen zu erreichen. Somit scheinen 
Career Services zum einen wichtig für die Employability-Entwicklung von Absolventen, 
fungieren aber auch als Multiplikatoren und Kommunikatoren. 
Internetbasierte Intermediäre sind der durchgeführten Leistungsanalyse zufolge vor-
rangig allgemeine Informationsgeber und Kontaktplattform, die Kontakte zu Arbeitgebern 
und Alumni ermöglichen. Sie spielen keine Rolle bei der Kompetenzentwicklung von Ab-
solventen und haben somit vor allem eine Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion 
inne. 
Öffentliche Intermediäre haben – ähnlich wie Career Services – sehr vielfältige Ange-
bote und bieten Informations- und Beratungsdienstleistungen für Absolventen zu Bewer-
bungsprozess und Beruf ebenso wie Möglichkeiten zur Kontaktherstellung zwischen Ab-
solventen und Arbeitgebern. Im Unterschied zu Career Services besetzen sie jedoch das 
Thema Schlüsselkompetenztrainings weniger stark und bieten Maßnahmen zur Arbeits-
vermittlung an. Sie scheinen sich somit ebenso als Dienstleister zwischen Arbeitgebern 
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und Absolventen zu verstehen und besetzen vorrangig eine Multiplikatoren- und Kom-
munikationsfunktion. Damit decken sie viele Bereiche des Employability-Entwicklungs-
prozesses sowie die Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion ab. 
Finanzdienstleister heben sich durch eine Doppelleistung von den übrigen Intermedi-
ärstypen ab. Neben den primären Angeboten Versicherungen und Finanzdienstleistun-
gen, die beinahe ausschließlich dieser Intermediärstypus bietet, unterstützen sie laut der 
Leistungsanalyse vor allem im Bereich Individuelle Beratung zu Beruf und Karriere und 
im Bewerbungsprozess. Sie geben jedoch auch an, Absolventen die Möglichkeiten zur 
Kontaktherstellung zu Arbeitgebern zu bieten. Allerdings kann im Rahmen dieser Arbeit 
nicht genauer beleuchtet werden, welchen Beitrag dieser Intermediärstypus an der 
Schnittstelle Arbeitgeber und Absolventen leisten kann. Sie scheinen jedoch vorrangig 
Absolventen am Übergang in den Beruf bei auftretenden Finanzfragestellungen unter-
stützen zu wollen und weitere Leistungen aus dem Themenfeld Beruf und Karriere als 
Marketing-Leistung anzubieten. Damit bieten sie nur einen geringen Teil der Leistungen 
mit der Funktion der Employability-Entwicklung. 
Berufsberater und Karrierecoaches agieren den Ergebnissen zufolge als Unterstützer 
bei Berufseinstieg und Karriere, indem sie individuelle Beratungsleistungen und Hilfe-
stellungen beim Bewerbungsprozess anbieten. Sie bieten wenige Möglichkeiten zur Er-
weiterung des beruflichen Netzwerks und zur Kontaktherstellung zwischen Arbeitgebern 
und Absolventen. Ihre Leistungen sind damit auf Individuen und deren persönliche Be-
darfe gerichtet, nicht auf Vermittlungsleistungen oder die Interessen von Arbeitgebern. 
Damit ist ihre Hauptfunktion die Employability-Entwicklung und insbesonders die Steige-
rung von Handlungs- und Identitätsressourcen. Hier stellt sich die Frage, welche Ziel-
gruppe tatsächlich die Leistungen dieses Intermediärstyps nutzt – ob es sich hierbei um 
Absolventen oder Berufstätige handelt kann auf der Datenbasis nicht vollständig beant-
wortet werden. 
Die Analyse der Leistungen der Intermediäre anhand der durchgeführten Clusterung ist 
weitestgehend konsistent mit den Beschreibungen der Tätigkeiten von Intermediären in 
der vorhandenen Literatur wie in Kapitel 2.4.2 dargestellt, was für eine hohe Datenqua-
lität spricht. Basierend auf der Analyse der Dienstleistungen und den daraus abgeleite-
ten Hinweisen hinsichtlich der Funktion von Intermediären können die unterschiedlichen 
Intermediärstypen im späteren Verlauf der Arbeit gezielt in den Prozess der Employabi-
lity-Entwicklung von Absolventen eingeordnet werden.  
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Weiterhin bleibt festzuhalten, dass das Dienstleistungsangebot vieler Intermediäre nicht 
ausschließlich auf die Employability-Entwicklung von Absolventen fokussiert ist. Leistun-
gen wie z.B. Outplacement oder Personalentwicklung lassen sich zwar der Employabi-
lity-Entwicklung zuordnen, finden aber wesentlich später im beruflichen Werdegang 
statt. Es bleibt zu vermuten, dass Intermediäre, die einen ganzheitlichen Dienstleistungs-
ansatz verfolgen, sich nicht nur auf die Zielgruppe der Berufseinsteiger fokussieren. 
Diese Dienstleistungen spielen im Leistungsportfolio von Intermediären zwar eine Rolle, 
sollen jedoch im weiteren Teil der Arbeit nicht weiter betrachtet werden.  
Die Ergebnisse liefern wichtige Hinweise auf die Funktion von Intermediären. Festzuhal-
ten bleibt zudem, dass es Leistungen gibt, die typisch für bestimmte Intermediäre zu sein 
scheinen. Diese typischen Leistungen können als Kernkompetenzen der jeweiligen In-
termediäre verstanden werden, da hier angenommen wird, dass es sich hierbei um eine 
ausgeprägte Kompetenz handelt, die die Intermediäre von anderen Intermediären unter-
scheidet und ihnen einen Wettbewerbsvorteil verschafft (Krüger 2006). Neben diesen 
Unterschieden ist auffällig, dass es ebenso Leistungen gibt, die über alle Intermediäre 
hinweg angeboten werden. Dies spricht dafür, dass es sich bei den Intermediären trotz 
dieser Unterschiede um ähnliche Akteure handelt und der Vergleich dieser Intermedi-
ärstypen machbar ist.  
4.3.3 Rolle, Funktion und Selbstverständnis von Intermediären 
Der Fragenkomplex der Forschungsfrage 3 beschäftigt sich mit der Rolle, Funktion und 
dem Selbstverständnis von Intermediären. In einem ersten Schritt sollen die Rolle und 
Funktion von Intermediären aus der Perspektive der Absolventen und der Arbeitgeber 
untersucht und vergleichen werden (F3a). Anschließend werden die Rolle und Funktion 
von Intermediären aus der Sicht der Intermediäre selbst, also das Selbstverständnis von 
Intermediären, untersucht (F3b) und mit den Erwartungen an die Intermediäre durch die 
beiden Zielgruppen Absolventen und Arbeitgeber abgeglichen (F3c). In einem dritten 
Schritt wird untersucht, ob Career Services eine Sonderfunktion unter den Intermediären 
einnehmen (F3d). 
Zunächst sollen die Informationsprozesse beim Berufseinstieg von Hochschulabsolven-
ten betrachtet werden, um Aussagen über die Multiplikatoren- und Kommunikationsfunk-
tion von Intermediären treffen zu können. Im Anschluss daran werden die Rolle und 
Funktion von Intermediären aus der Perspektive der Absolventen und Arbeitgeber be-
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trachtet und miteinander verglichen. Dabei werden das Bild, das die jeweiligen Zielgrup-
pen von den Intermediären haben, deren Interesse an Intermediären und deren Leistun-
gen sowie die Einschätzungen hinsichtlich Kompetenzen und Problemen bzw. Defiziten 
der jeweiligen Intermediärstypen durch die beiden Befragungsgruppen analysiert. Das 
Selbstverständnis von Intermediären wird mittels Erwartungen, die Intermediäre an sich 
gestellt sehen und einer Selbsteinschätzung ihrer Kompetenzen erhoben.  
4.3.3.1 Informationsprozesse beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen 
Im Arbeitsmodell wird angenommen, dass die Intermediäre eine Multiplikatoren- und 
Kommunikationsfunktion für Arbeitgeber und Absolventen übernehmen, also Informati-
onsprozesse ablaufen. Zudem lassen die Ergebnisse aus der Vorstudie vermuten, dass 
die Arbeitgeber die Intermediäre als Unterstützung bei den Rekrutierungsprozessen nut-
zen. Mit einer Abfrage, welche Wege Absolventen zur Stellensuche oder zur Informati-
onsgewinnung über Arbeitgeber nutzen bzw. welche Wege von Arbeitgebern genutzt 
werden, um mit der Zielgruppe der Absolventen in Kontakt zu treten, soll versucht wer-
den, die Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion von Intermediären abzubilden. 
4.3.3.1.1 Wichtige Informationskanäle für Absolventen 
Absolventen informieren sich vorrangig über die Homepages von Arbeitgebern über 
Stellenangebote (M= 4,48, SD=0,840), am zweithäufigsten werden Online-Stellenbörsen 
(M=3,68, SD=3,68) genutzt. Persönliche Kontakte (M=3,25, SD=1,314) und Messefor-
mate (M=3,11, SD=1,320) scheinen für Absolventen wichtiger zu sein als Career Ser-
vices, Internetbasierte Intermediäre, Arbeitsvermittelnde Intermediäre oder Personalbe-
ratende Intermediäre.  
Um sich über potenzielle Arbeitgeber zu informieren ist den vorliegenden Ergebnissen 
nach die Homepage von Unternehmen die wichtigste Informationsquelle für Absolventen 
(M=4,50, SD=0,882). Messeformate, die den direkten Kontakt zu Arbeitgebervertretern 
ermöglichen, sind das Format, das am zweitwichtigsten erscheint (M=3,66, SD=1,235) 
und Career Services scheinen der drittwichtigste Informationskanal über Arbeitgeber zu 
sein (M=3,36; SD=1,346). Die übrigen Informationskanäle scheinen tendenziell eher un-
wichtig zu sein. Tabelle 22 stellt Ergebnisse zu den jeweiligen Informationskanälen für 
Absolventen im Detail dar. 
 
4 Ergebnisse der empirischen Untersuchung  
128 
 
Tabelle 22: Wichtige Informationskanäle für Absolventen beim Berufseinstiegsprozess  
 
N M SD 
Genutzte Wege zur Stellensuche 
Stellenausschreibung auf der Homepage von Arbeitgebern 120 4,48 0,840 
Stellenausschreibung über Online-Stellenbörsen (z.B. 
StepStone, Monster) 
119 3,68 1,359 
Stellenausschreibungen über Agentur für Arbeit 119 2,41 1,217 
Stellenausschreibung über Career Services 119 2,92 1,400 
Stellenausschreibung über Online-Plattformen bzw. E-Re-
cruiting-Anbieter (z.B. Staufenbiel, Xing,...) 
118 2,95 1,364 
Gezielte Suche über Personaldienstleister 118 1,92 1,098 
Direktansprache durch Headhunter, Personalberater 118 1,76 1,084 
Nutzung persönlicher Kontakte (z.B. Professoren, Be-
kannte) 
118 3,25 1,314 
Rekrutierungs-/Absolventenmessen (z.B. Absolventa, Bon-
ding) 
119 3,11 1,320 
Genutzte Wege zur Informationsgewinnung über Arbeitgeber 
Angebote der Agentur für Arbeit 121 2,58 1,401 
Angebote von Career Services bzw. Career Centern an 
Hochschulen und Universitäten 
120 3,36 1,346 
Karriere-Homepage von Unternehmen 119 4,50 0,882 
Kontakte zu studentischen Vereinen oder Organisationen 119 2,61 1,230 
Messen an Hochschulen und Universitäten 121 3,66 1,235 
Newsletter von Serviceanbietern (z.B. Staufenbiel, Absol-
venta) 
119 2,13 1,096 
Rekrutierungs-/Absolventenmessen (z.B. Absolventa, Bon-
ding) 
120 2,91 1,290 
Soziale Netzwerke (z.B. Facebook, Xing) 119 2,93 1,280 
E-Recruiting-Plattformen und ähnliche Internetportale 
(Staufenbiel, Absolventa, Kununu) 
119 2,50 1,268 
* Skala: 1 = unwichtig, 5 = wichtig 
Beim Vergleich der beiden Gruppen der Befragten, die sich zum Befragungszeitpunkt 
noch im Studium befanden und den Absolventen, die bereits den Berufseinstieg erlebt 
haben, gibt es hinsichtlich der Beurteilung der Wichtigkeit lediglich vier Informationska-
näle, bei denen sich die Studierenden von den Absolventen signifikant unterscheiden:  
Studierende (M=4,64, SD 0,609) empfinden bei der Suche nach Stellenausschreibungen 
die Unternehmensseiten als signifikant (F(1,118)=7,16, p=0,009) wichtiger als Absolven-
ten (M=4,23, SD=1,07). Zudem ergibt sich ein signifikanter Unterschied (F(1,117)=4,80, 
p=0,030) bei der Wichtigkeit von Stellenausschreibungen über die Agentur für Arbeit: für 
Studierende (M=2,60, SD=1,13) ist dieser Stellenmarkt zwar tendenziell unwichtig, den-
noch bewerten Absolventen diese Stellenbörse als noch weniger wichtig (M=2,11, 
SD=1,30) als Personen, die sich noch im Studium befinden. 
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Auch bewerten Studierende (M=4,64, SD=0,78) die Karriere-Homepage von Unterneh-
men beim Informationsprozess über Arbeitgeber als signifikant (F(1,117)=4,35), 
p=0,039) wichtiger als Absolventen (M=4,30, SD=1,00). Ebenso gibt es signifikante Un-
terschiede in der Einschätzung der Wichtigkeit von studentischen Organisationen zur 
Information über Arbeitgeber (F(1,117)=9,41, p=0,003): Studierende empfinden diese 
als wichtiger (M=2,88, SD=1,17) als Absolventen (M=2,19, SD=1,21). Die vollständigen 
Ergebnisse sind in Anhang 8 dargestellt. 
Abschließend kann festgehalten werden, dass es zwar durchaus signifikante Unter-
schiede im Informationsverhalten von Studierenden und Absolventen gibt, die beiden 
Gruppen sich aber dennoch relativ ähnlich ist. Es scheint, dass manche Informationska-
näle aber mit dem erfolgten Berufseinstieg an Wichtigkeit verlieren. 
4.3.3.1.2 Wichtige Rekrutierungskanäle für Arbeitgeber 
Für Arbeitgeber ist eine Stellenausschreibung auf der eigenen Homepage das wichtigste 
Kommunikationsmittel für Vakanzen (M=4,50, SD=0,99), auch Online-Stellenbörsen 
werden als wichtig beurteilt (M=4,02, SD=1,30). Als tendenziell wichtig für die Ausschrei-
bung von Stellen werden persönliche Kontakte (M=3,61, SD=1,16) und Career Services 
(M=3,54, SD=1,16) eingeschätzt. Andere Internetbasierte Intermediäre sind den befrag-
ten Arbeitgebervertretern nach im Ausschreibungsprozess weniger wichtig (M=3,03, 
SD=1,24), während die übrigen Intermediäre eher als unwichtig eingeschätzt werden. 
Tabelle 23 können die genauen Ergebnisse entnommen werden. 
Tabelle 23: Wichtige Informationskanäle für Arbeitgeber beim Rekrutierungsprozess  
  N M* SD 
Instrumente zur Stellenausschreibung 
Stellenausschreibung auf eigener Homepage 111 4,50 0,990 
Stellenausschreibung über Online-Stellenbörsen (z.B. 
StepStone, Monster) 
109 4,02 1,291 
Stellenausschreibungen über Agentur für Arbeit 107 1,90 1,072 
Stellenausschreibung über Career Services/Career Center 
oder ähnlichen Einrichtungen an Hochschulen. 
110 3,54 1,163 
Stellenausschreibung über E-Recruiting-Anbieter bzw. 
ähnliche Internetportale (z.B. Staufenbiel ...) 
109 3,03 1,243 
Gezielte Suche über Personaldienstleister 108 1,83 1,156 
Direktansprache durch Headhunter 107 1,66 1,115 
Nutzung persönlicher Kontakte (z.B. Professoren, Be-
kannte) 
109 3,61 1,163 
Stellenbörse der Agentur für Arbeit 109 2,16 1,321 
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  N M* SD 
Rekrutierungs-/Absolventenmessen (z.B. Absolventa, Bon-
ding) 
109 3,27 1,412 
Instrumente zur Information von Hochschulabsolventen 
Angebote der Agentur für Arbeit 104 2,02 1,223 
Angebote von Career Services bzw. Career Centern an 
Hochschulen und Universitäten 
106 3,63 1,275 
Karriere-Homepage von Unternehmen 109 4,50 0,929 
Kontakte zu studentischen Vereinen oder Organisationen 105 3,30 1,143 
Messen an Hochschulen und Universitäten 106 3,77 1,289 
Newsletter von Serviceanbietern (z.B. Staufenbiel, Absol-
venta) 
105 1,94 1,142 
Rekrutierungs-/Absolventenmessen (z.B. Absolventa, Bon-
ding) 
107 3,12 1,484 
Soziale Netzwerke (z.B. Facebook, Xing) 107 3,22 1,355 
E-Recruiting-Plattformen und ähnliche Internetportale 
(Staufenbiel, Absolventa, Kununu) 
106 2,75 1,472 
* Skala: 1 = unwichtig, 5 = wichtig 
Ein ähnliches Bild ergibt sich bei der Informationsstreuung über den Arbeitgeber: auch 
hier ist die eigene Homepage laut den Befragten die wichtigste Informationsquelle 
(M=4,50; SD=0,93), Messeformate (M=3,77, SD 1,29) und Career Services (M=3,63, 
SD=1,28) werden tendenziell als wichtig einschätzt, während die übrigen Intermediäre 
für die Informationsweitergabe an Hochschulabsolventen kaum eine Rolle zu spielen 
scheinen.  
Auch bei den Einschätzungen der Arbeitgeber ist eine relativ hohe Standardabweichung 
von SD≤1,00 erkennbar. Um die große Streuung zu erklären, sollen auch hier die Unter-
nehmen hinsichtlich ihrer Unternehmensgröße mittels Kruskal-Wallis-Tests verglichen 
werden. Im Anhang 8 sind die Ergebnisse für den Vergleich der Rekrutierungskanäle 
hinsichtlich der Unternehmensgröße im Detail aufgeführt. Hier sollen nur die wichtigsten 
Aspekte dargestellt werden:  
Die Ergebnisse zeigen, dass die Unternehmensgröße vermutlich einen Einfluss auf die 
Einschätzung der Wichtigkeit bestimmter Informationskanäle hat. So ergeben sich signi-
fikante Unterschiede bei der Einschätzung der Wichtigkeit der Stellenausschreibung auf 
der eigenen Homepage (HKruskal-Wallis(3)=13,28, p=0,004): je kleiner das Unternehmen, 
desto unwichtiger ist die eigene Homepage. Kleinstunternehmen geben z.B. an, dass für 
sie die Wichtigkeit der eigenen Homepage mit einem Mittelwert von M=3,38 (SD=1,77) 
nicht besonders wichtig ist, während größere und große Unternehmen die Stellenaus-
schreibungen auf der eigenen Homepage als sehr wichtig betrachten (M=4,80, 
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SD=0,49). Dementsprechend unterscheiden sich die Unternehmen hinsichtlich ihrer 
Größe auch bei der Nutzung von Online-Stellenbörsen (HKruskal-Wallis(3)=8,778, p=0,032): 
für größere und große Unternehmen sind diese sehr wichtige (M=4,44, SD=0,81), wäh-
rend Kleinstunternehmen diese sehr unterschiedlich stark zu nutzen scheinen, wie der 
Mittelwert von M=3,38 und die hohe Standardabweichung von SD=1,768 vermuten las-
sen.  
Messeaufritte jeglicher Art sind sowohl im Bereich Stellenausschreibung (HKruskal-Wal-
lis(3)=13,633, p=0,002) als auch als Instrument zur Information von Hochschulabsolven-
ten für größere und große Unternehmen von größerer Bedeutung als für kleinere Unter-
nehmen (HKruskal-Wallis(3)=13,587, p=0,004). Vor allem größere und große Unternehmen 
nutzen diese Art der Informationsweitergabe, während Messeauftritte für Kleinstunter-
nehmen nicht wichtig zu sein scheinen.  
Die Ergebnisse dieser Untersuchung decken sich mit den in der IAB-Studie von Czepek 
et al. (2015) identifizierten Rekrutierungswegen: Demnach nutzen vor allem größere Be-
triebe neben ihrer Homepage auch externe Suchwege zur Stellenbesetzung wie Inter-
netdienste und Arbeitsvermittlungen oder die Agentur für Arbeit. Klein- und Kleinstbe-
triebe hingegen nutzen laut IAB-Studie die eigene Homepage nur zu 18 % bzw. 35 %, 
und nur 75 % der kleineren Betriebe gehen über externe Suchwege. Sehr erfolgreich 
nutzen kleine und mittelgroße Unternehmen persönliche Kontakte und andere informelle 
Suchwege, während diese bei Großbetrieben nur zu 39 % erfolgreich sind (Czepek et 
al. 2015).  
Auch wenn die Unternehmensgröße als Erklärung für die zum Teil hohen Standardab-
weichungen herangezogen werden kann, finden sich auch bei der Aufschlüsselung der 
Arbeitgeber nach Unternehmensgröße noch große Standardabweichungen, sodass ver-
mutet werden muss, dass sich die Arbeitgeber hinsichtlich ihrer Informations- und Rek-
rutierungsstrategien aus anderen Gründen stark unterscheiden. Leider geben die erho-
benen Daten keine deutlichen Hinweise, welche Faktoren zu den doch sehr unterschied-
lichen Rekrutierungs- und Informationsstrategien führen.  
4.3.3.1.3 Fazit: Informationsprozesse und Intermediäre 
Betrachtet man das Suchverhalten von Absolventen und die Rekrutierungswege von Ar-
beitgebern, so scheint es, dass beide Gruppen den direkten Kontakt zu bevorzugen 
scheinen. Dies entspricht dem traditionellen Vorgehen bei der Stellensuche bzw. bei der 
Mitarbeiterrekrutierung. Grundsätzlich werfen diese Ergebnisse die Frage auf, ob bei 
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Prozessen wie der Stellensuche bzw. -besetzung oder bei der Information über Arbeit-
geber Intermediäre eine Relevanz haben. Dies würde bedeuten, dass die Multiplikato-
ren- und Kommunikationsfunktion nicht entscheidend ist und die Rolle von Intermediären 
bei diesen Prozessen vernachlässigbar ist.  
Allerdings scheint der moderne Arbeitsmarkt sowohl für die Absolventen als auch Arbeit-
geber wie in Kapitel 4.2 dargestellt Übergangsschwierigkeiten zur Folge zu haben und 
die Befragten sind sich dieser Problematik durchaus bewusst. In der Konsequenz be-
deutet das, dass der direkte Kontakt von beiden Seiten immer noch sehr wichtig ist, sich 
aber auch auf Basis der erhobenen Daten Spielräume für Intermediäre ergeben. Damit 
lässt sich vermuten, dass der Arbeitsmarkt sich wie im ersten Teil der Arbeit beschrieben 
zu verändern zu scheint und Intermediäre auch in Deutschland verstärkt an Bedeutung 
gewinnen. Die Rolle und Funktion von Intermediären soll deshalb im weiteren Verlauf 
detaillierter betrachtet werden. 
4.3.3.2 Rolle und Funktion von Intermediären aus Absolventensicht 
Die Absolventen sollten auf einer Skala von 1 (= nein) bis 3 (= ja) angeben, ob sie von 
den jeweiligen Intermediären eine Vorstellung über deren Rolle und Funktion von Inter-
mediären an der Schnittstelle Studium-Beruf haben. Tabelle 24 stellt die Ergebnisse dar.  
Tabelle 24: Vorstellungen über Rolle der Intermediäre aus Absolventensicht  
  N M* SD 
Career Service/Career Center und ähnliche Einrichtun-
gen an Hochschulen und Universitäten 
121 2,39 0,711 
Agentur für Arbeit 119 2,28 0,747 
Lehrstühle/Professoren oder andere Kontakte an der 
Hochschule/Universität 
122 2,11 0,690 
Berufsberater und Karrierecoaches 120 2,04 0,760 
Studentische Organisationen 120 2,01 0,704 
Personaldienstleister und Arbeitsvermittler 121 1,98 0,753 
E-Recruiting-Plattformen und ähnliche Internetportale 120 1,91 0,745 
Headhunter und Personalberater 120 1,75 0,759 
Finanzdienstleister  120 1,64 0,742 
* Skala: 1 = keine klare Vorstellung, 3 = klare Vorstellung 
Die Ergebnisse zeigen, dass die Absolventen im Vergleich die konkretesten Vorstellun-
gen über die Arbeit von Career Services haben (M=2,39, SD=0,711). Über die meisten 
übrigen Intermediärstypen und deren Aufgaben scheinen die Studierenden nur teilweise 
konkrete Vorstellungen zu haben, da die Mittelwerte zwischen 1,91 und 2,28 liegen. Von 
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der Tätigkeit der Finanzdienstleister haben die Befragten keine genaue Vorstellung 
(M=1,64, SD 0,742), auch über die Arbeit von Personalberatern und Headhuntern schei-
nen Absolventen kein klares Bild zu haben (M=1,75, SD=0,759).  
Der Vergleich zwischen den Studierenden und Absolventen in der Stichprobe zeigt keine 
signifikanten Unterschiede, d.h. auch durch den Berufseinstieg verändert sich die Wahr-
nehmung dieser Intermediäre nicht. Diese Ergebnisse zeigen, dass die Befragten über 
die Rolle und Funktion der meisten Intermediäre keine klaren Vorstellungen haben zu 
scheinen. Im Folgenden soll diese Einschätzung anhand des Interesses von Absolven-
ten an den Dienstleistungen der Intermediäre sowie einer Einschätzung der Kompeten-
zen und Defizite dieser Akteure genauer untersucht werden. 
4.3.3.2.1 Interesse von Absolventen an Leistungen zur Employability-Entwicklung 
Auf die Frage, welches Angebot von Intermediären an der Schnittstelle Studium-Beruf 
für die Absolventen von Interesse sei, zeichnet sich ein klares Bild ab. Besonders inte-
ressant sind individuelle Beratungsleistungen zu Berufseinstieg, Arbeitsmarkt und Be-
werbung (73,4 %), Stellenbörsen (66,1 %) und Informationen zu Beruf und Arbeitsmarkt 
(59,3 %) sowie die Vorstellung von Berufsbildern (49,2 %). Jeder zweite (50,0 %) der 
befragten Absolventen findet auch Möglichkeiten zur Netzwerkerweiterung interessant. 
Angebote zum Erwerb von Fachthemen und zur Entwicklung von Softskills sind für je-
weils 44,4 % der Befragten von Interesse, während Tests zur Beruflichen Eignung nur 
für knapp jeden dritten Befragten (29,8 %) relevant sind. Die wenigsten Absolventen sind 
an Informationen zu Finanzdienstleistungen und Versicherungen interessiert (12,1 %). 
Auch hier ergibt ein Vergleich der beiden Gruppen Studierende und Absolventen keine 
signifikanten Unterschiede hinsichtlich des Interesses an den Leistungen der Intermedi-
äre.  
Für Absolventen scheinen Knigge-Trainings die interessantesten Weiterbildungsmaß-
nahmen im Themenkomplex Entwicklung von Fach- und Methodenkompetenz sowie 
Schlüsselqualifikation zu sein. Bei der detaillierten Betrachtung fällt auf, dass die Studie-
renden Angebote, die den Bewerbungsprozess betreffen, nämlich Vorstellungsgespräch 
(70,2 %), Assessment-Center (68,5 %) und Bewerbungsunterlagen (54,8 %), besonders 
erforderlich finden. Inwieweit andere Themen zur Kompetenzentwicklung für Absolven-
ten attraktiv sind kann Tabelle 25 entnommen werden.  
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Tabelle 25: Interesse von Absolventen an Leistungen zur Entwicklung von Fach-, Methoden- und Schlüs-
selkompetenz  
Kompetenzentwicklungsmaßnahme Anteil 
Knigge-Trainings 75,8 % 
Vorstellungsgespräch 70,2 % 
Assessment-Center 68,5 % 
Selbstpräsentation 66,9 % 
Rhetorik-Kurse 59,7 % 
Bewerbungsunterlagen 54,8 % 
Konfliktmanagement 49,2 % 
Projektmanagement 48,4 % 
Körpersprache 44,4 % 
EDV (Word, Excel, LaTeX…) 42,7 % 
Stimme und Sprechen 41,9 % 
Teamarbeit 33,1 % 
Wissenschaftliches Arbeiten  28,2 % 
 
Das Interesse von Absolventen an Leistungen zur Erweiterung ihres professionellen 
Netzwerks ist besonders bei Maßnahmen zur Kontaktherstellung mit Arbeitgebern hoch 
(87,1 %). Die Kontaktvermittlung zu relevanten Organisationen (41,1 %) und Mentoren-
programme sind demnach zwar für Absolventen nicht unattraktiv, aber scheinen für 
diese Zielgruppe eine weit weniger große Rolle zu spielen wie direkte Kontaktmöglich-
keiten. 
Hinsichtlich der beiden angenommenen Funktionen, die Intermediäre innehaben, bedeu-
ten diese Ergebnisse, dass Angebote im Hinblick auf die Employability-Entwicklung, ins-
besondere Leistungen, die der von den Absolventen geschilderten Problematiken Unsi-
cherheit und Unwissenheit bei der Jobsuche Abhilfe schaffen könnten, für diese Ziel-
gruppe von Interesse sind. Aber auch die Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion 
von Intermediären scheint für Absolventen attraktiv zu sein, um mit Arbeitgebern in Kon-
takt zu kommen. 
Die Studierenden wurden zudem zu den Gebühren für Leistungsangebote von Interme-
diären befragt. Dazu sollten sie auf einer Skala von 1=stimme nicht zu bis 5=stimme zu 
angeben, ob Kosten für das Leistungsangebot für die Absolventen und die Arbeitgeber 
erhoben werden sollten. Demnach sollte das Angebot von Intermediären für Hochschul-
absolventen kostenfrei sein (M=1,44, SD=0,84). Für die Arbeitgeber ergibt sich ein Mit-
telwert von M=2,74 (SD=1,34). Dieses Ergebnis lässt sich derart interpretieren, dass 
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nach Meinung der Absolventen auch für Arbeitgeber eher keine Gebühren für die Leis-
tungen von Intermediären anfallen sollten. Allerdings deutet die relativ hohe Standardab-
weichung darauf hin, dass die Absolventen hier sehr unterschiedliche Haltungen einneh-
men und der Mittelwert ist somit nur bedingt interpretierbar.  
4.3.3.2.2 Kompetenzen der Intermediäre aus Absolventensicht 
Die Absolventen wurden gebeten, die im Fragebogen aufgeführten Intermediäre hin-
sichtlich deren Kompetenzen einzuschätzen. Tabelle 26 gibt einen Überblick über die 
Kompetenzeinschätzungen der Befragten. Auffällig ist, dass Arbeitsvermittelnde Inter-
mediäre (M=4,26), Personalberatende Intermediäre (M=4,80) und Öffentliche Intermedi-
äre (M=4,00) als kompetent bis sehr kompetent bei der Unterstützung der Arbeitgeber 
bei der Stellenbesetzung wahrgenommen werden, während die übrigen Intermediäre 
hier im mittleren Bereich liegen bzw. die Finanzdienstleister (M=2,37) hier als nicht sehr 
kompetent eingeschätzt werden. Bei der Kontaktherstellung zwischen Absolventen und 
Arbeitgebern werden Personalberatende Intermediäre (M=3,94) und Career Service 
(M=3,91) als kompetent beurteilt, Arbeitsvermittelnde Intermediäre werden hier als ten-
denziell kompetent eingeschätzt (M=3,75).  
Career Services (M=4,02) und Berufsberater und Karrierecoaches (M=3,86) werden am 
kompetentesten bei der Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche wahrge-
nommen. Für den beruflichen Orientierungsprozess scheinen die Berufsberater und Kar-
rierecoaches für die Absolventen am vertrauenerweckendsten zu sein (M=4,24), wäh-
rend die Arbeitsvermittelnden Intermediäre (M=2,51) ähnlich wie die Personalberaten-
den Intermediäre (M=2,31) und Finanzdienstleister (M=2,24) von der Zielgruppe der Ab-
solventen in diesem Bereich als nicht kompetent eingeschätzt werden. 
Auch hier gibt es keine signifikanten Unterschiede zwischen Studierenden und Absol-
venten. Bei der Vermittlung von Schlüsselkompetenzen erzielen die Career Services 
(M=3,59) und Berufsberater und Karrierecoaches (M=3,58) die höchsten Mittelwerte, 
wobei diese Mittelwerte lediglich als tendenziell kompetent interpretiert werden können. 
Allen übrigen Intermediären wird hier keine Kompetenz zugesprochen. 
Interessant ist bei der Kompetenzeinschätzung, dass viele der Absolventen angeben, 
dass sie nicht beurteilen können, inwieweit der jeweilige Intermediär kompetent in den 
zu beurteilenden Tätigkeiten ist. Besonders häufig wird diese Antwortmöglichkeit bei der 
Bewertung der Finanzdienstleister gewählt, hier geben jeweils über 50 % der Befragten 
an, diese nicht beurteilen zu können. Auch bei den Arbeitsvermittelnden Intermediären 
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und den Personalberatenden Intermediären gibt etwa die Hälfte der Absolventen an, 
diese nicht beurteilen zu können. Diese Intermediärstypen schätzen die Absolventen 
zudem häufig als nicht relevant für Unterstützung von Absolventen ein. Bei den Interme-
diärstypen Career Services, Öffentliche Intermediäre und Berufsberater und Karriere-
coaches sowie bei den Studentischen Organisationen wird die Option „kann ich nicht 
beurteilen“ vergleichsweise selten gewählt. Dies legt die Vermutung nahe, dass auf-
grund von Erfahrungswerten oder Kontakten mit diesen Institutionen eine Bewertung 
leichter vorzunehmen ist.  
Die genauen Kennwerte zur Kompetenzeinschätzung der jeweiligen Intermediäre sind 
detailliert dem Anhang zu entnehmen (vgl. Anhang 9). 
Abschließend kann festgehalten werden, dass die Absolventen die Intermediäre hin-
sichtlich der Kompetenzen sehr unterschiedlich beurteilen: Arbeitsvermittelnde Interme-
diäre und Personalberatende Intermediäre werden als kompetent bei Dienstleistungen, 
die sich an Arbeitnehmer richten, beurteilt, verfügen aber der Einschätzung der Absol-
venten nach über wenig Kompetenz in den Unterstützungsprozessen für Absolventen. 
Bei den Berufsberatern und Karrierecoaches verhält es sich umgekehrt: diese verfügen 
nach Einschätzung der Absolventen über die größte Expertise bei Unterstützungspro-
zessen beim Berufseinstieg. Career Services hingegen werden bei allen Bereichen als 
tendenziell kompetent bewertet. Dies könnte als Hinweis auf die Sonderrolle von Career 
Services beim Berufseintritt von Hochschulabsolventen interpretiert werden und wird im 
Kapitel 4.3.3.7 näher betrachtet.  
Finanzdienstleister werden von den Absolventen als wenig kompetent sowohl bei Unter-
stützungsprozessen von Absolventen als auch bei Dienstleistungen für Arbeitgeber ein-
geschätzt und die Befragten scheinen zudem keine klaren Vorstellungen über diesen 
Dienstleister zu haben. 
Zudem fällt auf, dass die Standardabweichung SD häufig größer als 1 ist, d.h. dass die 
Absolventen die Kompetenzen der Intermediäre stark unterschiedlich einschätzen.  
Die Rolle, die Intermediäre beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen zu spielen 
scheinen, ist aus Absolventensicht damit offenbar nicht ganz klar. Dennoch lassen sich 
Hinweise aus den Ergebnissen ableiten, dass den Intermediärstypen unterschiedliche 
Rollen zugeschrieben werden. 
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Tabelle 26: Kompetenzeinschätzung der Intermediäre durch Absolventen 
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4.3.3.2.3 Probleme und Defizite bei Intermediären aus Absolventensicht 
Abschließend sollten die Befragten potenzielle Probleme oder Defizite der jeweiligen In-
termediäre angeben. Interessant ist dabei, dass für alle Intermediärstypen mehr als jeder 
zweite Befragte Schwierigkeiten zu sehen scheint. Bei den Finanzdienstleistern befürch-
ten die Befragten zu 71,0 % Probleme und Defizite, jeweils 64,5 % der Befragten emp-
finden die personalberatenden Intermediäre und die öffentlichen Intermediäre als defizi-
tär. Über alle Intermediärstypen hinweg wird sowohl das Angebot als nicht attraktiv be-
wertet und die mangelnde Professionalität bzw. Qualität kritisiert. In diesem Zusammen-
hang kann Qualität und Professionalität als Kundenzufriedenheit über die Erreichung 
eines bestimmten Zwecks verstanden werden (Harvey und Green 2001).  
Nachfolgend werden die Ergebnisse für die einzelnen Intermediärstypen skizziert. Die 
vollständigen Ergebnisse können dem Anhang 9 entnommen werden.  
a. Arbeitsvermittelnde Intermediäre  
62,1 % der befragten Absolventen geben an, Probleme und Defizite bei den Personal-
dienstleistern zu sehen. Zwar nutzen die meisten der Befragten nicht die Möglichkeit, 
diese durch die offenen Antwortmöglichkeiten zu konkretisieren, diejenigen, die diese 
Möglichkeit nutzen, sehen jedoch als Hauptproblem, dass die Personaldienstleister die 
Vermittlungsquote im Fokus haben. Elf Aussagen lassen sich durch diesen Code be-
schreiben, z.B.: „(…) Vermittlungsquote hat für den/die Key Account Manager_in 
höchste Priorität“ oder „Quotenorientiert“. Die Befragten unterstellen diesen Dienstleis-
tern also damit ein hohes Eigeninteresse und stellen damit die Neutralität der Vermitt-
lungen indirekt in Frage. 
Weiterhin gelten die durch Personaldienstleister vermittelten Jobs als weniger attraktiv. 
Hierunter fallen Aussagen wie „Absolventen werden hier anscheinend unterbezahlt.“, 
„evtl. keine langfristigen Stellen“ oder „nicht arbeitnehmerfreundlich“. Auch wird Kritik an 
der Arbeitsweise der Personaldienstleister geübt, z.B. „Kein Einblick in die Unternehmen 
und deren Bedürfnisse“ oder „Falsche Suchmethoden bei Spezialisierung. Z.B. Sport-
psychologen sind keine Therapeuten“ oder „nehmen sich zu wenig Zeit“. 
Zudem bemängeln acht Befragte, dass die Personaldienstleister unattraktive Rahmen-
bedingungen bieten: „Gefahr, immer beim Personaldienstleister zu bleiben und nie über-
nommen zu werden“ oder „geringere Bezahlung, schlechtere Arbeitsbedingungen (z.B. 
nur Kurzzeitverträge)“. 
Zwei Befragte berichten konkret von negativen Erfahrungen, dass die Qualität der An-
gebote für sie unpassend war: z.B. „(...) Ich persönlich bin in den Genuss einer solchen 
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Dienstleistung gekommen und habe durch den Vermittler ein höchst unattraktives Ange-
bote erhalten. (Direkteinstieg nach Bachelorabschluss auf Mindestlohn-Niveau)“. 
 
b. Personalberatende Intermediäre 
Die Absolventen äußern gegenüber den Headhuntern und Personalberatern zu rund 
65 % Bedenken. Ein Großteil der Befragten macht wiederum keine Angaben, welche 
Probleme und Defizite sie bei diesem Intermediärstypus sehen. Diejenigen, die die freie 
Antwortmöglichkeit nutzen, sehen als größtes Problem, dass die Headhunter und Per-
sonalberater nur für eine sehr spezifische Zielgruppe ein attraktives Angebot haben: „nur 
für bestimmte Zielgruppen relevant“, „Picken sich nur die Top-10 Performer heraus“ oder 
„ich denke, dass Headhunter eher für Berufserfahrene eingesetzt werden und nicht an 
der Uni präsent sind“. Neun Aussagen lassen sich entsprechend als „Zielgruppenspezi-
fisches Angebot“ codieren. 
Zudem wird auch bei diesem Intermediärstypus in vier Aussagen kritisiert, dass die Ver-
mittlungsquote im Fokus steht: „Auf eigene Interessen – die Personalvermittlung – be-
dacht“ oder „Nur auf persönliche Nutzenmaximierung fokussiert“. Weiterhin zeigen drei 
Kommentare, dass die Studierenden die Headhunter und Personalberater als arbeitge-
berorientiert betrachten und befürchten, dass der zu Vermittelnde nicht im Fokus steht: 
„Suchen für Arbeitgeber persönlich Angestellte. Möglicherweise zu wenig Unterstützung 
für diejenigen die selbst suchen.“ oder „nur bereits geeignet erscheinende potentielle 
Arbeitnehmer werden angesprochen, kein Aufwand für die Unterstützung und Entwick-
lung anderer“. 
 
c. Career Services 
Auch bei den Career Services sieht mehr als jeder zweite Befragte Probleme oder Defi-
zite. Die qualitative Auswertung ergibt, dass das größte Problem nach Einschätzung der 
Absolventen die mangelnde Bekanntheit der Career Services und deren Leistungsange-
bot ist. So äußern sich sieben Befragte zum Thema „Bekanntheit“ beispielsweise folgen-
dermaßen: „Oftmals kaum bekannt welche Fähigkeiten und Kompetenzen die Einrich-
tung bietet“ oder „Angebot oft nicht bekannt“ und „Werden oft nur von einem Bruchteil 
der Studierenden wahrgenommen (…).“ 
Zudem wird in vier Aussagen die Professionalität der Einrichtungen oder die Qualität des 
Angebots kritisiert und das Angebot als zum Teil unattraktiv bewertet. „Angebot schlecht 
aufbereitet und nicht vermarktet (Links die nicht funktionieren,…) - Daher schlechtes 
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Image“ oder „Oft studentisch und ehrenamtlich => nicht professionell“ oder „Nicht 
100%ig an der aktuellsten ‚Bewerbungsmode‘“.  
In vier Antworten werden Vorschläge zur Angebotsoptimierung gemacht, z.B. „müssten 
mehr Kontakte zwischen Absolventen und Firmen knüpfen“. Interessant ist, dass hier 
von den Befragten konkrete Verbesserungsvorschläge anstelle von kritischen Bewertun-
gen gemacht werden. Dieses Phänomen liegt nur bei den Career Services vor. Eventuell 
könnte dies so interpretiert werden, dass aufgrund konkreter Vorstellungen über diesen 
Intermediär nicht nur kritisiert, sondern konstruktive Vorschläge gemacht werden, um 
das Angebot für die eigene Zielgruppe attraktiver zu gestalten. 
 
d. Internetbasierte Intermediäre 
59,7 % der befragten Studierenden und Absolventen sehen bei diesem Intermediär 
Probleme oder Defizite. Die Absolventen kritisieren mit zehn Aussagen am häufigsten 
die Anonymität dieses Intermediärstypus: „Zu unpersönlich.“ oder „unpersönlicher Kon-
takt, Bewerbung geht leicht unter“. Im zweiten Kommentar steckt zudem eine Kritik an 
der Arbeitsweise.  
In sieben Antworten wird die mangelnde Professionalität bzw. Qualität von Internetpor-
talen genannt: „zum Teil etwas unübersichtlich. Wirkt auch zum Teil etwas unseriös“ 
oder „ganz nett, aber wirken oftmals nicht seriös und bieten oft für die eigene Qualifika-
tion unpassende Stellen an“. Weiterhin geben acht Befragte an, dass das Angebot un-
attraktiv ist, z.B. „Die Plattformen sind zu unspezifisch, man erhält sehr viele Stellenan-
gebote, die zum festgelegten Profil nicht passen.“ oder „Zu ‚oberflächliche‘ Behandlung 
der Thematik“. 
In vier Antworten wird bemerkt, dass der Fokus dieser Intermediäre auf der Stellensuche 
liegt: „keine persönliche Beratung möglich; der Studierende muss sich selbst um die Be-
rufswahl etc. kümmern“, „Helfen dabei passende Stellen zu finden, aber es werden keine 
‚Bewerbungsskills‘ vermittelt“. 
 
e. Öffentliche Intermediäre 
64,5 % der befragten Absolventen geben an, bei öffentlichen Einrichtungen wie der 
Agentur für Arbeit Probleme und Defizite zu sehen. Hier wird das offene Antwortfeld stark 
genutzt, 52 von 80 befragten Absolventen konkretisieren hier die Probleme und Defizite 
der öffentlichen Einrichtungen.  
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Das mit 16 Aussagen am häufigsten genannte Problem ist, dass dieser Intermediärsty-
pus laut der Befragten kein attraktives Angebot, vor allem für Hochschulabsolventen, 
bietet: „oft relativ wenig Ahnung von konkreten Berufen und Möglichkeiten für Akademi-
ker“, „für Akademiker ist das Angebot relativ gering“, „zu unspezifische Hochschulbera-
tung“. Auch die mangelnde Professionalität bzw. Qualität des Angebots wird von acht 
Befragten thematisiert: „oft nicht kompetent“, oder „Qualität oft sehr unterschiedlich, oft 
kaum Angebote“ oder „Betreuung nicht gut“. Zudem sprechen fünf der Befragten orga-
nisatorische Probleme an, meistens in Bezug auf die durch den staatlichen Apparat ge-
prägte Mentalität und die Arbeitsweise der Mitarbeiter: „hängt oft im Behördendenken 
fest“ oder „Beamtenapparat - Schlechte Mitarbeiter“ sowie „Wenig motivierte und infor-
mierte Angestellte“. Die öffentlichen Intermediäre haben ein laut vier Kommentaren ein 
Imageproblem: „schlechter Ruf“ oder „schlechtes Image“. 
 
f. Finanzdienstleister  
Die befragten Studierenden und Absolventen geben zu 71,0 % an, bei den Finanzdienst-
leistern Probleme und Defizite zu sehen. Zwar machen 45 der 88 Befragten keine de-
taillierten Angaben. Wertet man die gegebenen Begründungen deskriptiv aus, zeigt sich, 
dass aus der Absolventensicht am häufigsten das Problem geäußert wird, dass diese 
Dienstleister besonders die Kundengewinnung im Fokus haben. Dies zeigt sich in 15 
Äußerungen wie: „wollen Studierende als Kunden gewinnen, nutzen Bewerbungstrai-
nings als Werbezwecke“ oder „Bei Berufsvorbereitung wird oft versucht auch noch an-
dere Dienstleistungen wie Konten oder Berufsunfähigkeitsversicherung aufzudrängen“. 
Zehn Befragte geben an, dass die Rolle und Funktion dieser Dienstleister in diesem Be-
reich für sie unklar ist, z.B. in Äußerungen wie „Ob dieser Dienst wirklich bei der Jobsu-
che hilft?“ oder „Wenig Verbindung zum Thema Jobwahl“. Auch wird in sechs Aussagen 
kritisiert, dass diese Dienstleister über kein passendes Netzwerk bzw. Kontakte sowohl 
zu Studierenden als auch Arbeitgebern verfügen: „Nicht genügend Kontakt mit potenti-
ellen Arbeitgebern“ oder „kein direkter Draht weder zu Hochschulabsolventen noch Ar-
beitgeber“.   
Außerdem wird die Professionalität von Finanzdienstleistern von vier Absolventen ange-
zweifelt, z.B. in Antworten wie: „ohne Kompetenzen“, „Viele schwarze Schafe“. 
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g. Berufsberater und Karrierecoaches 
Betrachtet man die Einschätzung der Probleme und Defizite der Berufsberater und Kar-
riere-Coaches, zeig sich, dass auch bei diesem Intermediärstypus mehr als die Hälfte 
(55,6 %) der befragten Absolventen Probleme oder Defizite sehen. Die meisten Befrag-
ten konkretisieren diese nicht weiter, eine qualitative Auswertung der Anmerkungen 
ergibt aber, dass für viele anscheinend die durch diesen Intermediärstypus entstehen-
den Kosten problematisch sind. Immerhin neun Aussagen beschäftigten sich mit dieser 
Thematik: „Zu teuer für Studierende“ oder „für ‚normale‘ Studenten oft nicht bezahlbar“. 
Zudem zweifeln sieben der befragten Absolventen an der Professionalität der Anbieter 
und der Qualität des Angebots: „manchmal mangelnde Qualität, sehr teuer für Studen-
ten“ oder „oftmals oberflächlich und zu wenig spezifische Angebote“. Weiterhin wird von 
drei Befragten bemängelt, dass diese Intermediäre kein Netzwerk zu Arbeitgebern be-
sitzen, wie die Aussage „Gut zur beruflichen Orientierung aber keine Möglichkeit zur 
Kontaktherstellung mit potentiellen Arbeitgebern“ aufzeigt. 
 
h. Studentische Organisationen 
Bei den Studentischen Organisationen, die als zusätzlicher potenzieller Intermediär in 
der Fragebogenuntersuchung überprüft wurden, geben wiederum mit 59,7 % die meis-
ten befragten Absolventen an, dass sie auch bei dieser Organisationsform Probleme und 
Defizite wahrnehmen. Auch wenn die meisten Befragten von der offenen Bewertung der 
studentischen Organisationen wiederum keinen Gebrauch machen, kann durch die Aus-
wertungen der offenen Rückmeldungen ein ungefähres Problemfeld aufgezeigt werden. 
Auch hier befürchten mit neun Aussagen zum Thema Professionalität und Qualität die 
meisten Befragten, dass diese Organisationsformen kein professionelles Angebot zu 
Employability-relevanten Themen anbieten können: „keine professionelle Beratung“, 
„Mitglieder befinden sich selbst noch im Studium und weisen evtl. Defizite in ihren Kom-
petenzen zur Vermittlung von Absolventen auf.“ Letztere Antwort zeigt ein wichtiges 
Problem auf: Die Studierenden sind noch Teil des Hochschulsystems und oft ehrenamt-
lich tätig. Dies wurde mit dem personenabhängigen Engagement der Studierenden zu 
organisatorischen Problemen zusammengefasst, welche fünf Mal genannt wurden: „ab-
hängig vom Engagement und Kompetenz der Verantwortlichen.“ Sechs Personen nen-
nen als weiteres Problem, dass die studentischen Organisationen kein ausreichendes 
Netzwerk zu Arbeitgebern haben: „Kein Einblick in die Unternehmen und deren Bedürf-
nisse“ oder „Mangelnden Zugang zu Arbeitgebern“. 
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Die dargestellten Kritikpunkte zeigen im Hinblick auf die Rolle von Intermediären beim 
Berufseinstieg von Hochschulabsolventen deutlich, dass die Intermediäre von Absolven-
ten zum Teil sehr kritisch betrachtet werden. 
4.3.3.2.4 Fazit: Rolle und Funktion von Intermediären aus Absolventensicht 
Zusammengefasst lässt sich hinsichtlich der Funktion von Intermediären folgendes fest-
halten: Die Absolventen haben den Ergebnissen nach ein besonderes Interesse an An-
geboten rund um Berufseinstieg, Arbeitsmarkt und Bewerbungsprozessen. Diese 
Dienstleistungen wirken dem Problem der unklaren Berufsvorstellungen sowie der Un-
wissenheit und Unsicherheit bei der Jobsuche, das Absolventen als problematisch für 
den Berufseinstieg schildern, entgegen. Zudem ist das Interesse an Formaten hoch, die 
die Zielgruppe der Absolventen in direkten Kontakt mit Arbeitgebern bringen. Leistungen 
zur Entwicklung von sonstigen Fach- und Methodenkompetenzen scheinen vergleichs-
weise wenig attraktiv zu sein. Damit wird ersichtlich, dass Intermediäre aus Absolven-
tensicht sowohl für die Employability-Entwicklung als auch als Multiplikatoren und Kom-
munikatoren von Nutzen sein können, auch wenn der direkte Kontakt zu Arbeitgebern 
bevorzugt wird. 
Die befragten Absolventen haben anscheinend Schwierigkeiten, die Kompetenzen von 
Intermediären einzuschätzen. Dies mag damit zusammenhängen, dass keine konkreten 
Vorstellungen über die jeweiligen Intermediärstypen zu existieren scheinen. Dennoch 
lässt sich festhalten, dass die Absolventen die Arbeitsvermittelnden und Personalbera-
tenden Intermediäre als kompetent bei der Unterstützung von Arbeitgebern bei der Stel-
lenbesetzung und bei der Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitgebern 
einschätzen. Career Services werden in diesem Bereich zwar als tendenziell kompetent 
beurteilt, Studierende sehen jedoch ihre Stärke in der Unterstützung von Absolventen 
bei der Bewerbungsvorbereitung und der Stellensuche. Internetbasierte Intermediäre 
werden den Ergebnissen nach von den Studierenden eher als kompetent bei der Unter-
stützung von Absolventen und Unternehmen bei der Stellenbesetzung bzw. Stellensu-
che und als Unterstützer für Arbeitgeber im Hochschulmarketing wahrgenommen. Öf-
fentliche Intermediäre verfügen nach Einschätzung der Absolventen über die Kompe-
tenz, Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung zu unterstützen, werden aber weniger kom-
petent in der Unterstützung der Absolventen bei Stellensuche und bei der beruflichen 
Orientierung wahrgenommen. Finanzdienstleister werden in allen Kompetenzbereichen 
im Bereich Berufseinstieg von Hochschulabsolventen als wenig fachkundig beurteilt. Be-
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rufsberater und Karrierecoaches erscheinen Absolventen als kompetent bei Unterstüt-
zungsleistungen beim beruflichen Orientierungsprozess und bei Bewerbungsvorberei-
tungen.  
Hinsichtlich der Schlüsselkompetenzvermittlung sind Career Services und Berufsberater 
und Karrierecoaches die Intermediäre, denen die Studierenden eine Expertise zuschrei-
ben.  
Vier Phänomene sind besonders beachtenswert:  
Die Absolventen haben erstens zum Teil Schwierigkeiten bei der Einschätzung von In-
termediären: Seitens der Absolventen herrschen zwar gewisse Vorstellungen über die 
Rolle der jeweiligen Intermediärstypen vor, diese sind aber nicht sehr klar ausgeprägt. 
Vor allem über die Personalberatenden und Arbeitsvermittelnden Intermediäre sowie 
über die Finanzdienstleister bleiben die Vorstellungen über deren Bedeutung beim Be-
rufseinstieg für Hochschulabsolventen vage. Die Absolventen scheinen eine klarere Vor-
stellung von Career Services und öffentlichen Intermediären wie der Agentur für Arbeit 
zu haben, was vermutlich durch den tatsächlichen Kontakt oder den durch Familie, 
Freunde oder Bekannte mit diesen Intermediärstypen erklärbar ist. Damit kann davon 
ausgegangen werden, dass diese Akteure eine größere Rolle für Absolventen zu spielen 
scheinen als übrige Intermediäre. 
Zweitens zeigt sich, dass Absolventen Intermediäre hinsichtlich ihrer Kompetenzbeurtei-
lung sehr unterschiedlich einschätzen. So gibt es Intermediäre, die von dieser Zielgruppe 
als kompetente Unterstützung der Arbeitgeber wahrgenommen werden und der damit 
keine Employability-Entwicklungsfunktion zugeschrieben werden. Dazu gehören die Ar-
beitsvermittelnden Intermediäre, die Personalberatenden Intermediäre sowie die Inter-
netbasierten Intermediäre. Die Öffentlichen Intermediäre werden ebenso als Unterstüt-
zung bei Ausschreibungsprozessen von Vakanzen bzw. bei der Stellensuche wahrge-
nommen, nicht aber bei der Bewerbungsvorbereitung, der beruflichen Orientierung oder 
beim Schlüsselkompetenzerwerb. Career Services hingegen scheinen der Einschätzung 
der befragten Absolventen nach sowohl für Arbeitgeber als auch für Absolventen unter-
stützend tätig zu sein und werden sowohl im Bereich der Employability-Entwicklung als 
auch in ihrer Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion als kompetent beurteilt. 
Drittens ist die Professionalität und Qualität der Intermediäre und deren Leistungen laut 
den Ergebnissen bei vielen Intermediären aus Absolventensicht problematisch. Ebenso 
wird das Leistungsangebot der Intermediäre häufig als unattraktiv bewertet. Bei den Ar-
beitsvermittelnden Intermediären, den Personalberatenden Intermediären und bei den 
Finanzdienstleistern äußerten die Befragten die Befürchtungen, dass nicht ihre eigenen 
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Bedarfe, sondern Interessen des Intermediärs, z.B. die Erfüllung einer Vermittlungs-
quote oder Kundengewinnung, im Fokus stünden. 
Als viertes Phänomen ist auffällig, dass Absolventen selbst keine Kosten für das Ange-
bot von Intermediären tragen möchten. Zudem gibt die Mehrheit an, dass ihrer Meinung 
nach das Angebot von Intermediären für die Arbeitgeber kostenlos sein sollte.  
Inwieweit die Vorstellungen der Absolventen über die Intermediäre mit den Vorstellun-
gen der Arbeitgeber und dem Selbstbild der Intermediäre übereinstimmen, soll in Kapi-
tel 4.3.3.6 beleuchtet werden. Vergleicht man die Einschätzungen der Absolventen mit 
der Beschreibung der Intermediäre in Kapitel 2.4, bleibt festzuhalten, dass trotz der ge-
nannten Schwierigkeiten der Absolventen, Intermediäre in ihrer Rolle und Funktion ein-
zuschätzen, eine faktisch richtige Tendenz der Einschätzungen vorliegt. 
4.3.3.3 Rolle und Funktion von Intermediären aus Arbeitgebersicht 
Die Rolle und Funktion von Intermediären aus Arbeitgebersicht wurde anhand von drei 
Fragen erhoben. Zum einen wurden die befragten Arbeitgeber gebeten, ob sie eine klare 
Vorstellung über Intermediäre und deren Rolle und Funktion haben. In Tabelle 27 sind 
die Ergebnisse der Vorstellungen über Rolle der Intermediäre dargestellt.  
Tabelle 27: Klare Vorstellungen über Rolle der Intermediäre aus Arbeitgebersicht 
  N M * SD 
Personaldienstleister und -vermittler 110 2,71 0,564 
Career Service/Career Center und ähnliche Einrichtungen 
an Hochschulen und Universitäten 
110 2,52 0,586 
Headhunter und Personalberater 110 2,50 0,674 
Agentur für Arbeit 109 2,48 0,702 
E-Recruiting-Plattformen und ähnliche Internetportale 110 2,44 0,657 
Lehrstühle/Professoren oder andere Kontakte an der Hoch-
schule/Universität 
110 2,34 0,639 
Studentische Organisationen 109 2,21 0,654 
Berufsberater und Karrierecoaches 109 2,17 0,650 
Finanzdienstleister  108 1,75 0,725 
* Skala: 1 = keine klare Vorstellung, 3 = klare Vorstellung 
Arbeitgeber geben für die unterschiedlichen Intermediärstypen Personaldienstleister 
und -vermittler (M=2,71; SD 0,564), Career Services (M=2,52, SD=0,586) sowie Head-
hunter und Personalberater (M=2,50, SD=0,674) an, ein eher klares Bild von den Inter-
mediären und deren Dienstleistungen zu haben. Bei den Finanzdienstleistern scheinen 
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die Arbeitgeber an mit M=1,75 die unklarste Vorstellung über deren Dienstleistungen zu 
haben.  
Die Mittelwerte bei den übrigen Intermediären liegen zwischen M=2,17 und M=2,48. Dies 
bedeutet, dass die Arbeitgeber über ein tendenziell klares bis teilweise klares Bild von 
den Intermediären und deren Dienstleistungen zu verfügen scheinen. 
Zum anderen wurden die Kooperationen von Arbeitgebern mit Hochschulabsolventen 
erhoben, um Aussagen über die Funktion von Intermediären treffen zu können. Zudem 
schätzten die Arbeitgeber die Kompetenzen von Intermediären ein und gaben Auskunft 
zu den Problemen und Defiziten dieser Dienstleister, um die Rolle, die Intermediären 
zugeschrieben wird, erfassen zu können. Die Ergebnisse werden im Folgenden detail-
liert dargestellt.  
4.3.3.3.1 Kooperationen zwischen Arbeitgebern und Intermediären 
Mittels der Fragen zu den Kooperationen zwischen Arbeitgebern und Intermediären soll 
die Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion von Intermediären abgebildet werden. 
56,8 % der befragten Arbeitgeber geben an, Kooperationen mit Intermediären zur Ge-
winnung von Hochschulabsolventen einzugehen. Ausschlaggebend ist für die Auswahl 
der Kooperationspartner für 41,5 % der Befragten das angebotene Leistungsspektrum, 
und 38,9 % geben an, dass die die fachliche Passung ein wichtiges Auswahlkriterium 
sei.  
33,1 % der Befragten treffen ihre Auswahl von Kooperationen aufgrund von persönlichen 
Kontakten. Für 32,2 % der Arbeitgeber sind die Kosten der Leistungen ein Auswahlkri-
terium. Weniger wichtig scheinen Kriterien wie Regionalität (23,7 %) und Reputation 
(23,7 %) eines Intermediärs für die Kooperationsentscheidung zu sein. Am seltensten 
werden Kooperationsvereinbarungen anhand des Bewerbungseingangs in der Vergan-
genheit ausgewählt (16,9 %)  
Die Arbeitgeber, die keine Kooperation eingehen, sehen in erster Linie keine Notwen-
digkeit für eine Kooperation (26,3 %). Zudem sprechen hohe Kosten (14,4 %) und der 
Zeitaufwand (12,7 %) für diese Arbeitgeber gegen eine Kooperation. Lediglich 9,3 % der 
Arbeitgeber ohne Kooperationen mit Intermediären geben als Grund das unpassende 
Angebot an und nur 5,9 % der Befragten empfinden das Angebot als qualitativ nicht an-
gemessen. Nur 2,5 % geben an, aufgrund schlechter Erfahrungen in der Vergangenheit 
keine Kooperationen mit Intermediären einzugehen.  
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Besonders häufig gehen Arbeitgeber den Ergebnissen nach zur Gewinnung von Hoch-
schulabsolventen Kooperationen mit Institutionen an Hochschulen wie Career Services 
(66,9 %) und Lehrstühlen und Professoren oder ähnliche Hochschulkontakte (60,2 %) 
ein. Auch Studentische Organisationen sind demnach für viele Arbeitgeber interessante 
Kooperationspartner (39,8 %). Mit Internetbasierten Intermediären arbeitet etwa die 
Hälfte der befragten Arbeitgeber (46,6 %) zusammen. Personalberatende Intermediäre 
und Arbeitsvermittelnde Intermediäre scheinen von Arbeitgebern zur Gewinnung der 
Zielgruppe der Absolventen nicht besonders stark genutzt zu sein. Auch mit Berufsbe-
ratern und Karrierecoaches sowie Finanzdienstleistern gehen Arbeitgeber nur in sehr 
wenigen Fällen Kooperationen zu Rekrutierungszwecken ein. 
Betrachtet man die Nutzung von Intermediären nach Unternehmensgröße, so zeigt sich, 
dass vor allem größere und große Unternehmen Intermediäre zu nutzen scheinen. Den-
noch kann kein einheitlicher Trend hinsichtlich der Größe eines Arbeitgebers festgestellt 
werden. Tabelle 28 können die Ergebnisse zu den Kooperationen hinsichtlich der Unter-
nehmensgröße entnommen werden. 
Tabelle 28: Kooperationen zur Gewinnung von Hochschulabsolventen nach Unternehmensgröße  
Genutzte Intermedi-
äre 
Kleinstunter-
nehmen 
Kleinunter-
nehmen 
Mittelstand Größere und 
große Unter-
nehmen 
Career Ser-
vice/Career Center 
und ähnliche Einrich-
tungen an Hochschu-
len und Universitäten 
37,5 % 33,3 % 66,7 % 80,0 % 
Personaldienstleister 
und -vermittler 
25,0% 22,2% 23,8% 30,9% 
Berufsberater und 
Karrierecoaches 
12,5 % 7,4 % 4,8 % 3,6 % 
Finanzdienstleister  0,00 % 11,1 % 0,00 % 1,8 % 
E-Recruiting-Plattfor-
men und ähnliche In-
ternetportale 
12,5 % 48,10 38,1% 60,0% 
Studentische Organi-
sationen 
25,0 % 44,4 % 28,6 % 49,1 % 
Agentur für Arbeit 25,0 % 40,7 % 23,8 % 45,5 % 
Headhunter und Per-
sonalberater 
0,00 % 14,8 % 0,00 % 14,5 % 
Lehrstühle/Professo-
ren oder andere Kon-
takte an der Hoch-
schule/Universität 
50,0 % 66,7 % 38,1 % 74,5 % 
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Die Bereitschaft der Arbeitgeber scheint den Ergebnissen der Studie nach nicht sehr 
hoch zu sein, für Dienstleistungen an der Schnittstelle Studium-Beruf Kosten in Kauf zu 
nehmen. Die Befragten Arbeitgeber stimmen mit einem Mittelwert von M=2,64 
(SD=1,38) der Aussage „Das Angebot von Dienstleistern für Hochschulabsolventen 
sollte für Arbeitgeber kostenpflichtig sein“ also tendenziell eher nicht zu. Den Ergebnis-
sen nach sollte nach Meinung der Arbeitgeber für Hochschulabsolventen keine Kosten 
für die Nutzung der Leistungen von Intermediären entstehen (M=1,44, SD=0,80).  
4.3.3.3.2 Kompetenzen der Intermediäre aus Arbeitgebersicht 
Im Fragebogen sollten die Arbeitgeber die aufgeführten Intermediäre hinsichtlich deren 
Kompetenz in einer Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion sowie bei der Emplo-
yability-Entwicklung von Absolventen beurteilen.  
Anders als bei der Gruppe der Absolventen beantworten die befragten Arbeitgeber die-
sen Fragenkomplex weitgehend mittels der angegebenen Skala und die beiden Antwort-
möglichkeiten „kann ich nicht beurteilen“ sowie „bei diesem Dienstleister nicht relevant“ 
werden weniger häufig benutzt. Dennoch fällt die Tendenz auf, dass die Fragen, die 
einen Perspektivwechsel erfordern, also wenn die Unterstützungsmaßnahmen für Stu-
dierende bewertet werden sollen, häufig mit „kann ich nicht beurteilen“ beantwortet wer-
den. Die Darstellung der Häufigkeiten auf diese Fragen im Detail kann dem Anhang 10 
entnommen werden.  
Tabelle 29 gibt einen Überblick über die Kompetenzeinschätzungen der Befragten. Die 
befragten Arbeitgeber schätzen die Personalberatenden Intermediären als tendenziell 
sehr kompetent (M=4,48, SD=0,83) bei der Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stel-
lenbesetzung ein, Arbeitsvermittelnde Intermediäre werden bei dieser Tätigkeit als kom-
petent (M=3,96, SD=1,07) eingestuft und Internetbasierte Intermediäre werden als ten-
denziell kompetent (M=3,65, SD=1,19) bewertet. Den Career Services (M=3,07, 
SD=0,96) und den Öffentlichen Intermediären (M=3,14, SD=1,10) werden in diesem Be-
reich nur teilweise Kompetenzen bzw. den Berufsberatern und Karrierecoaches 
(M=2,60; SD=1,13) sowie den studentischen Organisationen (M=2,64, SD=1,03) wenig 
Kompetenz und den Finanzdienstleistern eher keine Kompetenz (M=1,75, SD=1,21) zu-
gesprochen. Bei Unterstützung im Hochschulmarketing beurteilen die befragten Arbeit-
geber keinen der Intermediäre als kompetent, Career Services und Internetbasierte In-
termediäre werden mit Mittelwerten zwischen M=3,35 und M=3,15 lediglich als teilweise 
kompetent eingestuft.  
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Tabelle 29: Kompetenzeinschätzung der Intermediäre durch Arbeitgeber 
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Hinsichtlich der Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitgebern schätzen 
die befragten Arbeitgeber die meisten Intermediärstypen als recht ähnlich und tendenzi-
ell als kompetent ein, wie die Mittelwerte zwischen M=3,54 und M=3,59 zeigen. Lediglich 
die Öffentlichen Intermediäre werden als nur teilweise kompetent (M=2,81, SD=1,18) 
und die Finanzdienstleister als wenig kompetent (M=1,63, SD=1,01) beurteilt. 
Internetbasierte Intermediäre (M=3,76, SD=1,00), Career Services (M=3,73, SD=1,05), 
Berufsberater und Karrierecoaches (M=3,76, SD=0,88) sowie studentische Organisatio-
nen (SD= 3,59, SD=0,91) werden als die Intermediäre bewertet, die Absolventen am 
kompetentesten bei der Stellensuche unterstützen können.  
Für die Unterstützung der Absolventen beim beruflichen Orientierungsprozess haben 
Berufsberater und Karrierecoaches laut Einschätzung der Arbeitgebervertreter die 
größte Expertise (M=4,10, SD=1,05). Career Services (M=3,77, SD=1,02) und studenti-
sche Organisationen werden als tendenziell kompetent wahrgenommen, während den 
übrigen Intermediärstypen nur teilweise bzw. den Finanzdienstleistern nur wenig Kom-
petenz (M=1,78; SD=1,00) zugesprochen wird. Ein sehr ähnliches Bild zeichnet sich bei 
der Einschätzung hinsichtlich der Unterstützung von Absolventen bei der Bewerbungs-
vorbereitung ab. Hier sind die Berufsberater und Karrierecoaches mit einem Mittelwert 
von M=4,27 (SD=0,96) die einzigen Intermediäre, die als kompetent eingestuft werden. 
Career Services werden mit M=3,61 (SD=1,16) als tendenziell kompetent wahrgenom-
men, während die übrigen Intermediäre mit Mittelwerten zwischen 2,74 und 3,24 ledig-
lich als teilweise kompetent beurteilt werden. Finanzdienstleister werden auch hier als 
nicht sehr kompetent (M=1,94, SD=1,00) eingeschätzt. 
Im Bereich Schlüsselkompetenzvermittlung schneiden ebenso die Career Services 
(M=3,31, SD=1,05), Studentische Organisationen (M=3,18, SD=1,17) und die Berufsbe-
rater und Karrierecoaches (M=3,18, SD=1,17) als die Intermediäre mit den höchsten 
Mittelwerten in diesem Bereich ab. Allerdings liegen diese Mittelwerte im Bereich der 
durchschnittlichen Kompetenz, sodass hier nicht von einer ausgeprägten Expertise ge-
sprochen werden kann. Den übrigen Intermediären wird allerdings wesentlich weniger 
Kompetenz bei der Vermittlung von Schlüsselkompetenzen zugestanden, wie die Mittel-
werte zwischen M=1,87 bis M=2,04 aufzeigen.  
Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass die Intermediäre bei der Kompetenzein-
schätzung durch die Arbeitgeber sehr unterschiedlich beurteilt werden. Dies lässt sich 
ähnlich wie bei der Kompetenzeinschätzung der Absolventen aus den hohen Werten der 
Standardabweichungen ableiten. Dennoch lassen die Ergebnisse wiederum zu, dass die 
jeweiligen Intermediärstypen unterschiedliche Rollen wahrzunehmen scheinen: 
4 Ergebnisse der empirischen Untersuchung  
151 
 
Arbeitsvermittelnde Intermediäre und Personalberatende Intermediäre werden als kom-
petente Unterstützung für Stellenbesetzungen durch Arbeitgeber wahrgenommen, wäh-
rend diesen weniger Expertise bei der Unterstützung von Absolventen bei Berufsein-
stiegsfragen zugesprochen wird. Berufsberater und Karrierecoaches werden als sehr 
kompetent bei eben diesen Bereichen beurteilt. Interessant ist auch die Bewertung der 
Career Services durch die Arbeitgeber. Diesen wird in keinem der Kompetenzbereiche 
eine besonders hohe, aber auch keine besonders niedrige Kompetenz zugesprochen. 
Dies könnte als Hinweis darauf gedeutet werden, dass Career Services sich von den 
anderen Intermediären in ihrer Rolle und Funktion unterscheiden.  
Zudem lässt sich festhalten, dass den Finanzdienstleistern bei der Kompetenzabfrage 
kaum Kompetenzen zugesprochen werden. Hier wählt zudem auch die Mehrheit der Be-
fragten die Möglichkeiten „kann ich nicht beurteilen“ oder „bei diesem Dienstleister nicht 
relevant“. 
4.3.3.3.3 Probleme und Defizite bei Intermediären aus Arbeitgebersicht 
Auf die Frage, welche Probleme und Defizite die Arbeitgeber bei Intermediären an der 
Schnittstelle Studium-Berufseintritt sehen, zeigt sich sehr deutlich, dass alle Intermedi-
ärstypen als mit Problemen behaftet wahrgenommen werden.  
Die Career Services werden am wenigsten kritisch bewertet, dennoch sehen 75,4 % der 
befragten Arbeitgeber bei diesem Dienstleistungstypus Probleme. Am kritischsten wer-
den die Finanzdienstleister bewertet – neun von zehn Befragten sehen diesen Interme-
diärstypus als problematisch an.   
Vergleicht man die am meisten genannten Probleme bei den jeweiligen Intermediären, 
so zeigt sich, dass einige Kritikpunkte sich wiederholen. So bemängeln viele der Arbeit-
geber die mangelnde Professionalität und Qualität bei unterschiedlichen Intermediärsty-
pen. Zudem wird kritisiert, dass die beratenden Personen nur über mangelnde Einblicke 
in die jeweilige Branche verfügen oder das Angebot unattraktiv bzw. zu zielgruppenspe-
zifisch sei. Auch entstehende Kosten werden als Problem genannt. Im Folgenden wer-
den die genannten Probleme und Defizite bei den einzelnen Intermediärstypen im Detail 
erläutert. In Anhang 10 sind die Ergebnisse zusammenfassend dargestellt. 
 
a. Arbeitsvermittelnde Intermediäre 
Bei der Arbeit mit Arbeitsvermittelnden Intermediären sehen 80,5 % der befragten Ar-
beitgebervertreter Probleme. Allerdings äußern sich 63,2 % der Befragten nicht genauer 
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zu den Problemen bzw. Defiziten. Die Auswertung der freien Antworten ergibt dennoch 
folgendes Bild: Mit acht Nennungen scheint das am häufigsten aufgeführte Problem bei 
Arbeitsvermittelnden Intermediären die Kosten zu sein, die die Inanspruchnahme von 
diesem Intermediärstypus für Arbeitgeber verursacht: „Zu teuer für die Vermittlung von 
Hochschulabsolventen“ oder „Leider teuer, sonst gerade AÜG gute Möglichkeit, Mitar-
beiter kennenzulernen“. Letztere Aussage zeigt, dass dieser Intermediärstyp durchaus 
auch positiv beurteilt wird, die Kosten aber gegen die Nutzung sprechen. Zudem wird 
von sechs Untersuchungsteilnehmern kritisiert, dass die Vermittlungsquote für Arbeits-
vermittelnde Intermediäre im Fokus stünde: „Versuchen manchmal auf Biegen und Bre-
chen Kandidaten zu vermitteln, dabei bleibt die wirkliche fachliche Eignung auf der Stre-
cke“ oder „Das Interesse, eine Person zu vermitteln ist größer als das Interesse, die 
Passung zu erfüllen“. 
Sieben Kommentare beziehen sich auf Probleme im Leistungsangebot von Arbeitsver-
mittelnden Intermediären. Vier Äußerungen beziehen sich dabei auf zielgruppenspezifi-
sche Probleme, z.B. „Wenig hochqualifizierte Mitarbeiter“ oder “ Eher auf Fach- und Füh-
rungskräfte wie auf junge Absolventen spezialisiert“. Diese beiden Aussagen können als 
Hinweis darauf verstanden werden, wie unterschiedlich das Angebot von Personal-
dienstleistern zu sein scheint und dass es sich bei den Arbeitsvermittelnden Intermediä-
ren um ein sehr heterogenes Feld handelt. Weiterhin finden sich drei Kommentare, die 
sich mit dem Code „unattraktives Angebot“ zusammenfassen lassen: „spezifische Anfor-
derungen können nur schwer bedient werden“ oder „zeitlich unflexibel“. 
Sechs Personen thematisieren die Professionalität bzw. Qualität der Vermittler: „Zu viele 
Anbieter mit sehr unterschiedlicher Qualität“ oder „Komplette Bandbreite von sehr gut 
bis mangelhaft kennen gelernt.“ Es wird zudem kritisiert, dass die Vermittler zu wenig 
fachliches oder unternehmensspezifisches Wissen haben, um kompetent vermitteln zu 
können: „Kennen die Unternehmen zu wenig und bieten Absolventen ‚pauschal‘ und flä-
chendeckend an“. Drei Unternehmensvertreter kommentieren, dass die Arbeitsvermit-
telnden Intermediäre keine Notwendigkeit darstellen: „kontinuierliche Belästigung und 
eigentlich für Absolventen nicht nötig “ oder „Arbeiten aus dem eigenen Unternehmens-
zweck und schaffen kaum Nutzen für die direkte HR-Arbeit im Unternehmen“. 
 
b. Personalberatende Intermediäre 
Auch dieser Intermediärstyp wird von der Mehrheit der Befragten Arbeitgeber kritisch 
betrachtet: Nur knapp 19 % sehen keine Probleme bei dem Dienstleistungsangebot von 
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Headhuntern bzw. Personalberatenden Intermediären beim Berufseinstieg von Hoch-
schulabsolventen. Der Großteil der Befragten macht wiederum keine detaillierten Anga-
ben zur Problematik, dennoch ergibt die Auswertung der 28 vorliegenden Kommentare 
ein relativ deutliches Bild: Das größte Problem bei der Zusammenarbeit mit Headhuntern 
und Personalberatern ist, dass diese ein starkes zielgruppenspezifisches Angebot ha-
ben und dieses für die Gewinnung von Hochschulabsolventen nicht passend ist. So fin-
den sich 18 Äußerungen zu dieser Problematik: „Eher für Personen im Beruf, weniger 
für Berufseinsteiger, „passt nicht in der Arbeit mit Studierenden“, „kann Absolvent nicht 
vermitteln“ oder auch in Kombination mit den hohen Kosten dieser Dienstleistung ver-
bunden: „Zu teuer für die Vermittlung von Hochschulabsolventen“. Die Kosten für diese 
Dienstleistungen werden von 12 der Befragten thematisiert: „sehr hohe Honorare“ oder 
„teuer“. Interessant ist allerdings bei diesem Intermediärstypus, dass trotz der hohen 
Kosten drei positive Einschätzungen abgegeben werden, z.B. „teuer, aber gut, allerdings 
weniger bei der Zielgruppe Absolventen“ oder „normalerweise recht hohe Kompetenz, 
sehr teuer“. 
Weiterhin gibt es noch einzelne Einschätzungen wie „(…) Erfolg ungewiss, Vertrauens-
sache“ und „nerven“, die diesen Intermediärstypus eher kritisch beleuchten.  
Die vorliegenden Antworten können derart interpretiert werden, dass dieser Intermedi-
ärstypus zwar einige Risiken birgt, aber grundsätzlich von den Arbeitgebern als positiv 
eingeschätzt wird, wenngleich Personalberatende Intermediäre für die Gewinnung von 
Hochschulabsolventen kaum eine Rolle zu spielen scheinen.  
 
c. Career Services 
Bei der Einschätzung von Problemen und Defiziten bei Career Services geben nur rund 
25 % der befragten Unternehmensvertreter an, keine Probleme bei diesem Intermedi-
ärstypus zu sehen. Auch hier nutzen die Befragten die Möglichkeit, sich zu den Proble-
men und Defiziten zu äußern nur zu einem kleinen Teil.  
Aus der qualitativen Auswertung der vorhandenen 30 Antworten wird ersichtlich, dass 
die größte Problematik bei den Career Services aus Arbeitgebersicht ein unattraktives 
Angebot sowie die Professionalität und Qualität dieses Intermediärstypus zu sein 
scheint. Sieben Antworte lassen sich der Kategorie „Unattraktives Angebot“ zuordnen: 
„Kaum Kommunikation mit dem Career Service und kaum aktive Unterstützung.“, „An-
gebot beschränkt sich in der Regel auf Veröffentlichung von Lebensläufen“ oder „zu we-
nig direkte Vermittlung zwischen AG und Absolventen“. Diese Kommentare legen die 
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Vermutung nahe, dass die Arbeitgeber sich durch die Leistungen von Career Services 
nicht ausreichend unterstützt fühlen.  
Fünf Antworten lassen sich dem Code „Professionalität/Qualität“ zuordnen, z.B. „Geben 
den Absolventen teilweise falsche Vorstellungen hinsichtlich Gehalt, etc. bzw. eigenem 
Wert mit“ oder „Die Anbieter der Kurse sind gelegentlich selber ehem. Studenten und 
keine erfahrenen Personaler!“. Eng mit der kritisierten Professionalität/Qualität dieses 
Intermediärstypus geht einher, dass fünf Bemerkungen zu mangelnden Einblicken in 
Branche oder Arbeitsbereich vorliegen. Die Befragten äußern dies z.B. so: „Zu wenig 
Kompetenz, zu wenig Praxiswissen über Unternehmen“ oder „mangelnde Einblicke in 
Branche oder Arbeitsbereiche“. Vier Kommentare zeigen organisatorische Probleme 
auf, z.B. „tlw. häufig wechselnde Teams; umständliche Vertragsgestaltungen; unkoordi-
niert (…)“, oder „nicht mein Fall - zu bürokratisch“. Teils wird mit den organisatorischen 
Problemen gemeinsam auch die Finanzierung und das Personal betreffende Kritik ge-
äußert: „Sehr hoher Personalwechsel, oft studentische Hilfskräfte“ oder „häufig zu dünn 
besetzt und können nur in Einzelfällen bei Besetzungen helfen (…)“. 
 
d. Internetbasierte Intermediäre 
Auch bei den E-Recruiting-Plattformen und anderen internetbasierten Portalen geben 
rund 80 % der Befragten an, dass bei diesem Intermediärstypus Probleme vorhanden 
seien, aber nur 25 Befragte geben genaue Gründe für diese Einschätzung an. Mit fünf 
Nennungen, die dem Code Anonymität zugeordnet werden können, ist dies eines der 
beiden am häufigsten genannten Probleme dieses Intermediärstypus: „Persönlicher 
Kontakt fehlt“ oder „mangelnde Interaktion“. Auch das Angebot ist für fünf der Befragten 
nicht attraktiv, wie folgende Aussagen zeigen: „Kann nur ‚auf dem Papier‘ matchen‘“ oder 
„Werden fast ausschließlich von großen Unternehmen dominiert“. Bei der Auswertung 
fällt auf, dass vier der Befragten sich positiv über diesen Intermediärstyp äußern, z.B.: 
„Kontaktmöglichkeiten gut“ oder „sind sehr professionell organisiert“. Thematisiert wer-
den aber auch der Fokus auf Information, den vier Befragte kritisieren: „Fördern Infoaus-
tausch und können wenig darüber hinaus leisten.“ oder „Ist eher ein Info-Self-Service 
anstatt klare Unterstützung“. Auch bei diesem Intermediärstyp gibt es zwei Anmerkun-
gen zur Professionalität/Qualität: „Sehr unterschiedliche Qualität, schwer ein allgemein-
gültiges Urteil zu fällen“. Ein Kommentar merkt technische Probleme an und auch Kosten 
werden zwei Mal als Hinderungsgrund genannt, z.B. „meist sehr teuer…“. 
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e. Öffentliche Intermediäre  
Nur 14,4 % der befragten Arbeitgeber sehen bei Öffentlichen Intermediären, für die die 
Agentur für Arbeit bewertet wurde, keine Probleme oder Defizite. Hier nutzen 43 der 
Befragten die Möglichkeit, diese in den offenen Antwortfeldern zu konkretisieren. Aus 
den Antworten wird klar, dass das Hauptproblem bei Öffentlichen Intermediären im Hin-
blick auf die Hochschulabsolventen ist, dass die Angebote und Leistungen dieses 
Dienstleisters nicht für den Bereich der Absolventen zugeschnitten zu sein scheinen. So 
lassen sich neun Antworten der Kategorie „Mangelndes Angebot für Hochschulabsol-
venten“ zuordnen. Die Befragten äußern sich wie folgt: „Eher auf andere Bildungsebe-
nen ausgelegt“ oder „Für Hochschulabsolventen keine adäquaten Angebote, führt zu 
Frust und Zeitverschwendung“ oder „Möglicherweise in der Wahrnehmung von Arbeit-
gebern zu wenig spezialisiert/fokussiert auf die Vermittlung von Hochschulabsolven-
ten/Akademikern“. Diese Aussagen zeigen, dass die Arbeitgeber sowohl für ihre eigenen 
Zwecke, aber auch für die Bedarfe der Hochschulabsolventen die Angebote der öffent-
lichen Intermediäre als nicht passgenau wahrzunehmen scheinen. Als zweithäufigstes 
nennen die Befragten als Problem, dass die Mitarbeiter in öffentlichen Einrichtungen 
keine Einblicke in die Branche bzw. andere Arbeitsbereiche haben. So lassen sich sechs 
Kommentare dieser Kritik zuordnen, z.B.: „Keine realistische Einschätzung zur Passung 
auf spezialisierte Stellenprofils, kaum realistischen Bezug zu Gegebenheiten in den Be-
trieben“ oder „häufig zu wenig Einblick in wirtschaftliche Erfordernisse“. Mit fünf Nennun-
gen zu Kritik an der Arbeitsweise der Agentur für Arbeit wird ein weiteres Problem dieses 
Intermediärstypus erkennbar. Zum Beispiel wird kritisiert: „Nehmen ihre Aufgabe nicht 
ernst genug“ oder „arbeiten an der Realität vorbei - Prio auf den falschen Schwerpunk-
ten“. Zudem wird jeweils drei Mal Kritik hinsichtlich der Professionalität/Qualität (z.B. „zu 
wenig qualifiziert“), hinsichtlich der Attraktivität des Angebots (z.B. „Leute, die von der 
AfA vermittelt werden, sind im Schnitt qualitativ nicht so hochwertig wie die, die sich 
gezielt und spezifisch bewerben“), aber auch hinsichtlich organisatorischen Aspekten 
(z.B. „zu bürokratisch“) geäußert. 
Bei den Öffentlichen Intermediären wird von den Arbeitgebern auch ein Imageproblem 
thematisiert. Z.B. äußert ein Befragungsteilnehmer: „Studierende scheuen sich vor Be-
ratung durch Agentur aufgrund ‚negativem‘ Image der Agentur, da Zuständigkeit vor al-
lem für Arbeitslose gesehen wird“. In zwei Kommentaren wird deutlich, dass es aber bei 
diesem Intermediärstypus auch positive Erfahrungen gibt: „Agentur für Arbeit hat unbe-
rechtigterweise kein gutes Image“ und „regionale Unterschiede in der Performance, aber 
schon sehr gute Mitarbeiter kennen lernen können.“ 
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f. Finanzdienstleister 
Bei der Einschätzung der Probleme und Defizite von Finanzdienstleistern geben nur 11 
von 118 befragten Unternehmensvertretern an, keinerlei Probleme oder Defizite wahr-
zunehmen. Dies entspricht 9,3 %. 37 der befragten Personen nehmen die Möglichkeit 
wahr, ihre Bedenken zu diesem Intermediärstypus zu äußern.  
Die deskriptive Auswertung zeigt sehr deutlich, dass über diesen Intermediärstypus 
keine klaren Vorstellungen über Rolle und Funktion beim Übergang der Hochschulab-
solventen in den Beruf vorliegen. 12 Personen haben Kommentare gemacht, die sich 
mit „Unklarheit über Rolle und Funktion“ codieren lassen, z.B. „Fraglich, inwiefern hier 
Finanzdienstleister hilfreich sein können“ oder “eigentlich hier gar nicht zugehörig“ oder 
auch Kommentare wie: „Sehe bei Finanzdienstleistern (…) keine Kompetenz Personal 
zu vermitteln“. Sieben Personen äußern Bedenken, dass dieser Dienstleister verstärkt 
sein Eigeninteresse fokussiert: „eigenes Gewinn- / Provisionsstreben“ oder „Schwer-
punkt liegt auf Kundengewinnung und nicht in der kompetenten Beratung“ sowie „sind 
dort eigennützig im Markt unterwegs und haben nicht den Gesamtmarkt im Blick“. 
Vier Aussagen können mit „Keine Notwendigkeit“ codiert werden: „Kein Bezug zu HR, 
daher kein Nutzen im Bereich Beruf, Bewerbungen etc.“ oder „(…) nicht relevant“. 
Für die Interpretation dieses Intermediärs bedeutet dies, dass Arbeitgeber diesen Inter-
mediär nicht an dieser Schnittstelle in ihre Arbeit einbeziehen zu scheinen. Damit ist 
fraglich, ob dieser Typus als echter Intermediär gewertet werden kann, oder ob er Dienst-
leistungen an der Schnittstelle Studium und Berufseintritt als Möglichkeit nutzt, um in 
Kontakt mit potenziellen Kunden zu kommen. Die Qualität der angebotenen Dienstleis-
tungen ist auch hinter diesem Aspekt zu beurteilen. Auf diese Ergebnisse wird in der 
Diskussion noch weiter eingegangen.  
 
g. Berufsberater und Karrierecoaches 
80,5 % Prozent der Befragten äußern aus Arbeitgebersicht Probleme oder Defizite bei 
Berufsberatern und Karrierecoaches. Es konnten 23 Kommentare zu den Problemen 
und Defiziten bei diesem Dienstleister ausgewertet werden. Hier ergibt sich kein eindeu-
tiges Bild eines vorrangig genannten Problems, vielmehr werden mehrere Probleme re-
lativ gleichhäufig genannt. Es fällt auf, dass vier Teilnehmer kein klares Bild über die 
Rolle und Funktion von Berufsberatern zu haben scheinen: „Bisher nicht bekannt im Um-
feld von Studierenden“ oder „darunter kann ich mir nichts konkretes vorstellen“. Weiter-
hin wird in drei Kommentaren kritisiert, dass die Berufsberater und Karrierecoaches ein 
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unattraktives Angebot haben („haben oft nur ‚Problemfälle‘ im Angebot‘“), mangelnde 
Einblicke in die jeweilige Branche oder Arbeitsbereiche haben („teilweise zu weit weg 
von den Anforderungen der Arbeitgeber“ oder „in technischen Fragen oft wenig Ahnung 
vom ‚Geschäft‘“) und die Professionalität und Qualität („Kenntnisse der Coaches even-
tuell zu überdenken“) schwer einschätzbar ist. Zudem finden sich einzelne Aussagen 
wie „intransparenter und unregulierter Markt für Coaches und Berufsberater erschwert 
die Auswahl für die Studierenden. Wohin soll man gehen, wen soll man auswählen?“ 
oder „Berater, nicht Entscheider“. Diese Ergebnisse lassen vermuten, dass dieser Inter-
mediärstypus dadurch, dass er eine eher beratende Funktion für Bewerber einnimmt, 
aus der Arbeitgebersicht nicht im Fokus des Interesses steht. 
 
h.  Studentische Organisationen 
Bei Studentischen Organisationen sehen 78,9 % Prozent der befragten Unternehmens-
vertreter Probleme oder Defizite. Eine Auswertung der 27 Kommentare ergibt, dass zwei 
Probleme, die miteinander einherzugehen scheinen, bei diesen Organisationen die 
größten Schwierigkeiten erzeugen. Die mangelnden Einblicke in die Branche oder Ar-
beitsbereiche werden in acht Kommentaren als problematisch benannt: „Wird häufig von 
unerfahrenen Studierenden gemacht. Zwar motiviert, aber mit wenig Expertise“, „Kein 
fachspezifisches Know how, wenig Erfahrung“ und „häufig zu wenig Einblick in wirt-
schaftliche Erfordernisse“.  
Auch die Professionalität bzw. Qualität wird bei Studentischen Organisationen kritisch 
bewertet: „Sehr engagiert, aber im Vgl. zu Career Services eher wenig erfahren.“ oder 
„manchmal semi-professionell“ sowie „sind uns zu unprofessionell“. 
Sechs Nennungen kritisieren das unattraktive Angebot: „Kontakt zu Arbeitgebern nur auf 
inoffiziellem Weg möglich“ oder „Sehr fokussiert auf bestimmte Unternehmen, keine 
Breite“. Weiterhin wird in zwei Kommentaren angemerkt, dass die Zusammenarbeit mit 
diesen Organisationen aufgrund der hohen Personenabhängigkeit erschwert ist: „(…) 
der Wechsel in diesen Organisationen ist sehr häufig und unübersichtlich“ und „zu per-
sonenabhängig“. Aus diesen Ergebnissen kann abgeleitet werden, dass diese Organi-
sationen zwar interessante Möglichkeiten für Arbeitgeber bieten, aufgrund fehlender Or-
ganisationsstrukturen aber schwierig in der Zusammenarbeit zu sein scheinen. Damit ist 
auch bei diesen Organisationen zu bezweifeln, ob sie als Intermediäre betrachtet werden 
können. 
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4.3.3.3.4 Fazit: Rolle und Funktion von Intermediären aus Arbeitgebersicht 
Zusammengefasst lässt sich festhalten, dass die Zielgruppe der Arbeitgeber in der Mehr-
zahl über Kooperationen zur Gewinnung von Hochschulabsolventen verfügt und Inter-
mediäre damit für die Arbeitgeber eine wichtige Rolle spielen. Am häufigsten werden 
dazu Career Services, Lehrstühle und andere Kontakte an Hochschulen bzw. Universi-
täten genutzt. Auch Internetbasierte Intermediäre spielen den Ergebnissen der Befra-
gung nach eine relativ große Rolle, während andere Intermediärstypen wie Arbeitsver-
mittelnde Intermediäre, Personalberatende Intermediäre, Berufsberater und Karriere-
coaches sowie Öffentliche Intermediäre bei der Zielgruppe der Arbeitgeber weniger 
wichtig sind. Finanzdienstleister spielen an dieser Schnittstelle aus Arbeitgebersicht 
keine Rolle.  
Wie stark Intermediäre von Arbeitgebern genutzt werden, scheint von mehreren Fakto-
ren abzuhängen. Die Ergebnisse zeigen, dass besonders große Unternehmen, aber 
auch kleinere und mittelständische Arbeitgeber die Leistungen von Intermediären nut-
zen. Dies lässt vermuten, dass interne Gegebenheiten wie Personalbedarf, Budget, 
Größe und die Gestaltung personalwirtschaftlicher Prozesse darauf Einfluss haben in-
wieweit Intermediäre und deren Angebot eine wichtige Rolle für die Arbeitsgeber spielen. 
Betrachtet man die Ergebnisse der deskriptiven Statistiken hinsichtlich dieser Vermu-
tung, so zeigt sich, dass mittlerweile die meisten Unternehmen unabhängig von ihrer 
Größe über Instrumente wie Personalmarketing-, Hochschulmarketing- oder Employer 
Branding-Strategien verfügen, um sich als Arbeitgeber zu präsentieren (vgl. Kapi-
tel 4.1.2). Eine genauere Betrachtung der verwendeten personalwirtschaftlichen Instru-
mente zeigt jedoch, dass zwar lediglich bei den Kleinstunternehmen diese Maßnahmen 
noch keine große Rolle spielen. Hier nutzen nur je 33,3 % Instrumente wie Personalmar-
keting oder Hochschulmarketing. Allerdings können aufgrund der vorliegenden Daten 
keine eindeutigen Aussagen darüber getroffen werden, aus welchen Gründen Interme-
diäre von Arbeitgebern genutzt werden.  
Interessant sind folgende Ergebnisse:  
Erstens scheinen die meisten Arbeitgeber ein klares Bild über die Dienstleistungen von 
Intermediären zu haben, lediglich bei zwei Intermediärstypen verfügen die Arbeitgeber 
über weniger klare Vorstellungen: Bezüglich den Berufsberatern und Karrierecoaches 
äußern einige der Befragten, kein klares Bild über diesen Intermediärstyp zu haben. Da-
für können zwei Erklärungen herangezogen werden: Zum einen haben Arbeitgeber in 
der Regel keinen direkten Kontakt mit diesem Intermediärstyp, da sich dessen Dienst-
leistungen vorranging an Arbeitnehmer richtet. Zum anderen ist zu vermuten, dass es 
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sich bei diesem Intermediärstyp um eine sehr heterogene Gruppe handelt, bei der es 
schwierig ist, eine einheitliche Einschätzung vorzunehmen. Bei den Finanzdienstleistern 
geben die befragten Arbeitgeber an, über keine klaren Vorstellungen zu verfügen bzw. 
bezweifeln sogar, dass diese beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen relevant 
sein könnten. Die Ergebnisse werfen wiederum die Frage auf, ob dieser Akteur tatsäch-
lich eine Intermediärsfunktion einnimmt. 
Die Kompetenzeinschätzung der Intermediäre durch die Arbeitgeber zeigt zweitens, 
dass verschiedene Intermediäre für unterschiedliche Aufgaben als kompetent beurteilt 
werden. Arbeitsvermittelnde Intermediäre und Personalberatende Intermediäre sowie In-
ternetbasierte Intermediäre werden von den Arbeitgebern als kompetent bei der Unter-
stützung bei Stellenbesetzungsprozessen und der Kontaktherstellung zwischen Arbeit-
gebern und Studierenden bewertet, während Berufsberater und Karrierecoaches als 
kompetent bei der Unterstützung von Studierenden im beruflichen Orientierungsprozess 
und bei der Bewerbungsvorbereitung eingeschätzt werden. Career Services werden in 
den jeweiligen Bereichen im Durchschnitt als weniger kompetent eingeschätzt als die 
Personalberatenden Intermediäre und die Arbeitsvermittelnden Intermediäre bzw. die 
Berufsberater und Karrierecoaches, werden aber dafür in beiden Aufgabenbereichen als 
tendenziell kompetent bewertet. Damit bieten sie den Ergebnissen zufolge als einziger 
Intermediär sowohl für die Arbeitgeber als auch Absolventen ein entsprechendes Leis-
tungsangebot. Auf dieses Resultat soll in Kapitel 4.3.3.7 vertieft eingegangen werden. 
Öffentliche Intermediäre werden von Arbeitgebern als wenig kompetent bewertet, am 
ehesten scheinen sie bei der Stellenausschreibung bzw. Stellensuche eine vermittelnde 
Rolle zu spielen. Studentische Organisationen werden von Arbeitgebern eher als unter-
stützend für Absolventen wahrgenommen, können aber bei der Kontaktherstellung zwi-
schen Arbeitgebern und Absolventen eine Rolle spielen. Den Finanzdienstleistern wer-
den kaum Kompetenzen an dieser Schnittstelle zugesprochen, was auch mit den Ergeb-
nissen hinsichtlich Unklarheiten bei der Rolle und Funktion, bei der Abfrage von Proble-
men und Defiziten dieser Dienstleister beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen 
konform ist.  
Drittens sehen die Arbeitgeber die Kosten, die bei der Inanspruchnahme von Arbeitsver-
mittelnden Intermediären und Personalberatenden Intermediären fällig werden, als prob-
lematisch. Auch wenn die Leistungen zum Teil von Nutzen wären, legt dieses Ergebnis 
die Interpretation nahe, dass insbesonders die Gewinnung von Hochschulabsolventen 
aus Arbeitgebersicht möglichst kostengünstig sein sollte.  
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Viertens wird bei vielen der Intermediäre die Professionalität und Qualität der Anbieter 
angezweifelt bzw. deren Angebot als unattraktiv kritisiert. Den Career Services, Öffentli-
chen Intermediären und den Berufsberatern und Karrierecoaches wird häufig vorgewor-
fen, über mangelnde Einblicke in die Bedarfe oder Arbeitsweise von Arbeitgebern zu 
haben. Bei den Personalberatenden Intermediären handelt es sich vermutlich damit um 
einen Dienstleister, der für die Zielgruppe der Hochschulabsolventen nicht sinnvoll ist. 
Grundsätzlich zeigt sich zum einen in den hohen Standardabweichungen der Kompe-
tenzeinschätzungen als auch in den Kommentaren, dass die Intermediäre innerhalb der 
jeweiligen Intermediärstypen stark unterschiedlich eingeschätzt werden. Bei allen Inter-
mediären gebe es die Gefahr von „schwarzen Schafen“, wie ein Befragter angibt. Die 
Leistungen der Dienstleister sind nicht standardisiert und die Qualität scheint sehr 
schwer zu beurteilen und zum Teil personenabhängig zu sein. Diese Ergebnisse können 
als Hinweis darauf interpretiert werden, dass die Intermediäre sich noch in einem Insti-
tutionalisierungsprozess befinden. Darauf wird in Kapitel 5.1.3.3 näher eingegangen. Zu-
dem wird im Laufe der weiteren Arbeit versucht zu identifizieren, inwieweit die Vorstel-
lungen von Rolle und Funktion der Intermediäre aus Arbeitgebersicht sich mit den Vor-
stellungen von Absolventen und der Selbstwahrnehmung von Intermediären decken und 
ob diese Vorstellung damit realistisch ist. 
4.3.3.4 Rolle und Funktion: Perspektive der Arbeitgeber und Absolventen im Ver-
gleich 
Der Vergleich der Wahrnehmung in Rolle und Funktion aus Sicht der Absolventen und 
Arbeitgeber im Vergleich soll darstellen, wo die beiden Zielgruppen deckungsgleiche 
bzw. abweichende Erwartungen an Intermediäre haben. Zuerst sollen die beiden Grup-
pen hinsichtlich ihrer Vorstellungen über Intermediäre und deren Leistungen verglichen 
werden. Im Anschluss werden die Informationskanäle, die Intermediäre sowohl für Ab-
solventen als auch Arbeitgeber bieten, miteinander verglichen. Abschließend werden 
Kompetenzeinschätzungen der beiden Zielgruppen gegenübergestellt und versucht, in 
einer abschließende Betrachtung die Gemeinsamkeiten und Unterschiede in der Nut-
zung und Bewertung der Intermediäre durch die beiden Gruppen herauszuarbeiten. In 
Anhang 11 können die detaillierten Ergebnisse zu den Vergleichen eingesehen werden. 
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4.3.3.4.1 Informationskanäle von Absolventen und Arbeitgebern im Vergleich 
Ein Vergleich der von Absolventen genutzten Wege, um Auskünfte über Stellenangebote 
und arbeitgeberbezogene Informationen zu gewinnen mit den von Arbeitgeber genutzten 
Rekrutierungswegen (vgl. Kapitel 4.3.3.1) soll weitere Aufschlüsse über Prozesse beim 
Berufseinstieg von Hochschulabsolventen als auch über potenzielle Wirkungsfelder von 
Intermediären bringen. Der Vergleich der beiden Gruppen erfolgte mittels des Kruskal-
Wallis Test. Bei vier der neun Informationswege über Stellenanzeigen bewerten die be-
fragten Absolventen und Arbeitgeber die Wichtigkeit dieser Kanäle ähnlich. Allerdings 
unterscheiden sich die beiden Gruppen signifikant bei der Beurteilung der Wichtigkeit 
folgender fünf Wege der Stellensuche bzw. der Veröffentlichung von Stellenangeboten:  
 Online-Stellenbörsen (HKruskal-Wallis(1)=4,38, p=0,036): Arbeitgeber (M=4,02, 
SD=1,29) schätzen diese signifikant wichtiger ein als die Gruppe der Absolventen 
(M=3,68, SD=1,36).  
 Printmedien (HKruskal-Wallis(1)=11,389, p=0,001: Arbeitgeber (M=1,90, SD=1,07) 
schreiben dieser Form der Stellenveröffentlichungen nur eine geringe Wichtigkeit 
zu, während Absolventen Printmedien als signifikant wichtiger beurteilen (M=2,41, 
SD=1,22). 
 Stellenmarkt der Arbeitsagentur (HKruskal-Wallis(1)=11,39, p=0,001): Absolventen 
(M=2,41, SD=1,22) messen dem Stellenmarkt der Arbeitsagentur bei der Stellen-
ausschreibung signifikant mehr Bedeutung zu als Arbeitgeber (M=1,90; SD=1,07). 
 Career Services (HKruskal-Wallis(1)=11,20, p=0,001) spielen aus Sicht der Arbeitge-
ber (M=3,54, SD=1,16) eine signifikant wichtigere Rolle als aus Sicht der Absol-
venten (M=2,92, SD=1,40). 
 Persönliche Kontakte (HKruskal-Wallis(1)=4,03, p=0,045): Arbeitgeber (M=3,61, 
SD=1,16) schätzen diese zur Kommunikation von Vakanzen als signifikant wichti-
ger ein als Absolventen (M=3,25, SD=1,31). 
Bei der Nutzung der Informationskanäle unterscheiden sich die Einschätzungen der Ar-
beitgeber und der Absolventen nur bei der Bewertung der Wichtigkeit der Öffentlichen 
Intermediäre wie der Arbeitsagentur und der Studentischen Organisationen signifikant. 
Der signifikante Unterschied bei der Bewertung der Agentur für Arbeit (HKruskal-Wal-
lis(1)=9,52, p=0,002) erklärt sich dadurch, dass die Arbeitgeber (M=2,02, SD=1,22) die-
sem Intermediär bei der Information über Arbeitgeber wesentlich weniger Bedeutung 
beimessen als die Absolventen (M=2,58, SD=1,41). Studentische Organisationen hin-
gegen werden von den Arbeitgebern (M=3,30, SD=1,14) als wichtiger erachtet als von 
den Absolventen (M=2,61, SD=1,23), wie das Ergebnis des Kruskal-Wallis-Test von 
HKruskal-Wallis(1)=17,14, p=0,000 verdeutlicht.  
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Abschließend lässt sich wie bereits an anderer Stelle erwähnt festhalten, dass sowohl 
Absolventen als auch Arbeitgeber die eigene Homepage der Arbeitgeber als eine we-
sentliche Informationsplattform sowohl über Stellenanzeigen als auch über die Arbeitge-
ber selbst ansehen. Dennoch scheinen sowohl Absolventen als auch Arbeitgeber auf 
Dienstleister zurückzugreifen, die bei Berufseinstiegs- und Rekrutierungsprozessen un-
terstützen. Die hohen Standardabweichungen zeigen, dass deren Wichtigkeit jedoch in 
beiden Gruppen sehr unterschiedlich beurteilt wird und bei einer genaueren Analyse 
lässt sich erkennen, dass hier immer wieder Ausreißer vorliegen.  
Die aufgezeigten Unterschiede bei der Nutzung von Intermediären sowohl bei der Suche 
nach bzw. Ausschreibung von Stellenanzeigen als auch bei der Information über Arbeit-
geber zeigen, dass Arbeitgeber und Absolventen sich zwar auf ähnlichen Informations-
wegen bewegen, die genutzten Intermediäre dennoch in ihrer Wichtigkeit unterschiedlich 
bewertet werden. In der Tendenz scheinen Arbeitgeber Online-Stellenbörsen, Career 
Services und persönlichen Kontakten eine höhere Wichtigkeit zuzuschreiben als die Ab-
solventen, während diese die Agentur für Arbeit als signifikant wichtiger betrachtet. Dies 
könnte ein Hinweis darauf sein, dass die Intermediäre von den beiden Anspruchsgrup-
pen unterschiedlich akzeptiert sind. Begründungen für diese Einschätzungen sollen im 
letzten Teil der Arbeit gesucht und diskutiert werden.  
4.3.3.4.2 Unterschiede in der Wahrnehmung von Rolle und Funktion von Arbeitgebern 
und Absolventen 
Aus der Einzelbetrachtung der Absolventen und Arbeitgeber in Kapitel 4.3.3.2 und 
4.3.3.3 zeigt sich bereits, dass die Arbeitgeber ein wesentlich klareres Bild aller Interme-
diäre haben zu scheinen als die Absolventen. Dies wurde mittels Varianzanalyse über-
prüft. Bei den Career Services (F(1,229)=262, p=0,13) und den Berufsberatern und Kar-
rierecoaches (F(1,227)=1,993, p=0,159) unterscheiden sich die beiden Gruppen nicht 
signifikant.  
Bei den Finanzdienstleistern (F(1,226)=1,237, p=0,267) und deren Bedeutung ergeben 
sich für die beiden Gruppen keine signifikanten Unterschiede, sodass davon ausgegan-
gen werden kann, dass sowohl Arbeitgeber als auch Absolventen ein besonders unkla-
res Bild von diesem Intermediärstypus zu haben scheinen.  
Bei den übrigen Intermediärstypen gibt es wie vermutet signifikante Unterschiede bei der 
Einschätzung. Bei den Arbeitsvermittelnden Intermediären (F(1,229)=30,338, p=0,000), 
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den Personalvermittelnden Intermediären (F(1,228)=32,283, p=0,000), den Internetba-
sierten Intermediären (F(1,228)=16,002, p=0,000) und den Öffentlichen Intermediären 
(F(1,226)=4,310, p=0,039) lassen sich die Unterschiede so interpretieren, dass die Ar-
beitgeber jeweils ein wesentlich klareres Bild von den Intermediären zu haben scheinen 
als die Absolventen. Diese Ergebnisse lassen vermuten, dass die Arbeitgeber sich mit 
den beiden Typen Arbeitsvermittelnde und Personalvermittelnde Intermediäre wesent-
lich mehr beschäftigen als die Gruppe der Absolventen.  
Die Einschätzung von Rolle und Funktion der beiden Institutionen Lehrstühle/Professo-
ren (F(1,230)=6,877, p=0,009) und Studentische Organisationen (F(1,227)=5,066, 
p=0,025) ergeben ebenso signifikante Unterschiede. Bei beiden Hochschulinstitutionen 
scheinen die Arbeitgeber wiederum eine konkretere Vorstellung deren Rolle und Funk-
tion beim Berufseintritt zu haben als die befragten Absolventen. Hier kann davon ausge-
gangen werden, dass die Arbeitgeber diese Hochschulkontakte als Multiplikatoren und 
Kommunikatoren nutzen, für Studierende und Absolventen diese Funktion aber nicht er-
sichtlich ist und sie Lehrstühle/Professoren und Studentische Organisationen nicht als 
Intermediäre wahrnehmen. 
4.3.3.4.3 Kompetenzeinschätzung der Intermediäre im Vergleich 
Vergleicht man die Kompetenzeinschätzungen der jeweiligen Intermediäre durch die Ab-
solventen und Arbeitgeber mittels des Kruskal-Wallis-Tests, so zeigt sich ein gemischtes 
Bild: 
Bei der Kompetenzeinschätzung der Arbeitsvermittelnden Intermediäre, der Internetba-
sierten Intermediäre, der Berufsberater und Karrierecoaches sowie der Studentischen 
Organisationen unterscheiden sich Arbeitgeber und Absolventen in allen untersuchten 
Kompetenzbereichen nicht signifikant. Dies bedeutet, dass die beiden Zielgruppen die 
jeweiligen Kompetenzen sehr ähnlich beurteilen. Bei vier Intermediären ergeben sich 
allerdings signifikante Unterschiede bei den Einschätzungen einiger Kompetenzberei-
che. Diese Unterschiede sollen nun kurz beleuchtet werden. 
 
a. Unterschiede bei der Kompetenzeinschätzung der Personalberatenden Inter-
mediäre 
Bei den Personalberatenden Intermediären ergeben sich bei zwei der sieben Kompe-
tenzbereiche signifikante Unterschiede. Zum einen wird die Unterstützung der Arbeitge-
ber bei der Stellenbesetzung (HKruskal-Wallis(1)=7,65, p=0,006) von den beiden Zielgruppen 
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signifikant unterschiedlich bewertet: die Absolventen sprechen den Personalberatenden 
Intermediären signifikant eine höhere Kompetenz (M=4,80, SD=0,562) zu als die Arbeit-
geber dies tun (M=4,48, SD=0,883). 
Ähnlich verhält es sich bei der Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 
(HKruskal-Wallis(1)=11,15, p=0,001). Auch hier schätzen die Studierenden diesen Intermedi-
ärstypus als signifikant kompetenter (M=2,89, SD=1,487) ein als die Arbeitgeber 
(M=1,87, SD=1,018).  
Bei der Kontaktherstellung zwischen Arbeitgebern und Absolventen schätzen erstere 
(M=3,54; SD=1,163) die Kompetenz der Personalberatenden Intermediäre wiederum 
signifikant niedriger (HKruskal-Wallis(1)=4,163, p=0,041) ein als die Absolventen (M=3,94; 
SD=1,145) dies tun.  
 
b. Unterschiede bei der Kompetenzeinschätzung der Career Services 
Die Kompetenzeinschätzung der Arbeitgeber und der Absolventen unterscheidet sich 
zudem bei den Career Services in vier Kompetenzfeldern signifikant. Bei der Unterstüt-
zung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung bewerten die Absolventen (M=3,54, 
SD=1,148) die Career Services als signifikant kompetenter (HKruskal-Wallis(1)=7,356, 
p=0,007) als die Arbeitgeber (M=3,07, SD=0,963). Außerdem werden die Career Ser-
vices von den Absolventen als kompetenter in der Unterstützung der Arbeitgeber beim 
Hochschulmarketing eingeschätzt (M=3,79, SD=0,978) als von den Arbeitgebern 
(M=3,35, SD=1,023), wie das signifikante Ergebnis des Kruskal-Wallis-Tests (HKruskal-Wal-
lis(1)=7,565, p=0,006) zeigt. Bei der Kontaktherstellung unterscheiden sich Arbeitgeber 
und Absolventen in der Kompetenzeinschätzung signifikant (HKruskal-Wallis(1)=5,385, 
p=0,020): Absolventen bewerten die Career Services kompetenter (M=3,91, SD=1,091) 
als die Arbeitgeber dies tun (M=3,59, SD=0,981). Auch bei Unterstützungsmaßnahmen 
zu Bewerbungsvorbereitungen empfinden die Absolventen (M=3,96, SD=1,204) diesen 
Intermediärstyp als signifikant kompetenter (HKruskal-Wallis(1)=4,05, p=0,044) als die Arbeit-
geber (M=3,61, SD=156). 
 
c. Unterschiede bei der Kompetenzeinschätzung der Öffentlichen Intermediäre 
Bei den Öffentlichen Intermediären unterscheiden sich die Kompetenzeinschätzungen 
der Absolventen und Arbeitgeber in fünf von sieben Bereichen signifikant. Lediglich bei 
den Bereichen Unterstützung der Absolventen beim beruflichen Orientierungsprozess 
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und Unterstützung der Absolventen bei den Bewerbungsvorbereitungen bewerten die 
beiden Gruppen die Intermediäre ähnlich.  
Hinsichtlich der Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung ergeben sich 
jedoch signifikante Unterschiede in der Kompetenzeinschätzung (HKruskal-Wallis(1)=23,84, 
p=0,000): Die Absolventen beurteilen die Öffentlichen Intermediäre als wesentlich kom-
petenter (M=4,00, SD=1,080) als die Arbeitgeber (M=3,14, SD=1,102). Bei der Unter-
stützung der Absolventen bei der Stellensuche ergeben sich ebenso signifikant unter-
schiedliche Einschätzungen (HKruskal-Wallis(1)=6,16, p=0,013). So empfinden die Absolven-
ten die Unterstützung als kompetenter (M=3,59, SD=1,269) als die Arbeitgeber (M=3,11, 
SD=1,129) diese einschätzen. Auch bei der Unterstützung der Arbeitgeber im Hoch-
schulmarketing ergibt der Kruskal-Wallis-Test, dass signifikante Unterschiede bei der 
Kompetenzeinschätzung (HKruskal-Wallis(1)=11,48, p=0,001) vorliegen. Auch wenn beide 
Zielgruppen diesem Intermediär bei der Unterstützung von Arbeitgebern grundsätzlich 
wenig Kompetenz zuschreiben, schätzen die Absolventen die Öffentlichen Intermediäre 
(M=2,62, SD=1,413) als wesentlich kompetenter ein als die Arbeitgeber (M=1,71, 
SD=0,795).  
Bei der Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitgebern zeigen sich ebenso 
signifikant unterschiedliche Kompetenzwahrnehmungen der beiden Gruppen (HKruskal-Wal-
lis(1)=7,26, p=0,007). Die Studierenden schreiben den Öffentlichen Intermediären dem-
nach wiederum mehr (M=3,36, SD=1,113) Kompetenz zu als die Arbeitgeber (M=2,81, 
SD=1,182). 
Auch für die Vermittlung von Schlüsselkompetenzen zeigt sich ein signifikanter Unter-
schied (HKruskal-Wallis(1)=7,03, p=0,008). Beide Befragungsgruppen geben an, den Öffent-
lichen Intermediären bei diesen Aufgaben als eher weniger kompetent zu beurteilen, 
dennoch schreiben die Arbeitgeber (M=1,78, SD=1,085) diesem Intermediärstyp deut-
lich geringere Kompetenzen beim Schlüsselkompetenztraining zu als Absolventen dies 
tun (M=2,39, SD=1,359). 
 
 
d. Unterschiede bei der Kompetenzeinschätzung der Versicherungs- und Finanz-
dienstleister 
Die Absolventen und Arbeitgeber beurteilen die Kompetenzen von Versicherungs- und 
Finanzdienstleistungen mehrheitlich ähnlich. Für ein Kompetenzfeld ergibt sich jedoch 
ein signifikanter Unterschiede zwischen den Einschätzungen. Dabei handelt es sich um 
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die Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitgebern (HKruskal-Wallis(1)=5,848, 
p=0,016). Die Absolventen bewerten die Kompetenzen dieses Dienstleisters bei der 
Kontaktherstellung zwischen Arbeitgebern und Absolventen noch signifikant höher 
(M=2,33, SD=1,163) als die Arbeitgeber (M=1,63, SD=1,012). 
 
Abschließend kann festgehalten werden, dass die Absolventen die Kompetenzen der 
Intermediäre tendenziell immer höher einschätzen als die Arbeitgeber. Hier sei noch ein-
mal betont, dass die Kompetenzeinschätzungen nur die Wahrnehmung der jeweiligen 
Gruppen wiedergeben und nicht die tatsächlichen Kompetenzen darstellen. Interessant 
ist, dass die Kompetenzen von beiden Gruppe hinsichtlich Ausprägung bzw. der Rich-
tung ähnlich beurteilen. Das Phänomen, dass die Arbeitgeber jedoch Intermediäre oft 
als nicht sehr kompetent wahrnehmen, ist auffällig und soll in der Ergebnisdiskussion 
ausführlicher thematisiert werden.  
4.3.3.4.4 Probleme und Defizite der Intermediären im Vergleich 
Vergleicht man die Einschätzung der Probleme und Defizite aus Absolventen- und Ar-
beitgebersicht, so fällt auf, dass die Arbeitgeber wesentlich häufiger angeben, Probleme 
und Defizite bei den unterschiedlichen Intermediärstypen zu sehen als die Absolventen.  
Tabelle 30: Probleme und Defizite im Vergleich  
Absolventensicht Arbeitgebersicht 
Art des Intermediärs Anteil  Art des Intermediärs Anteil  
Finanzdienstleister 71,0 % Finanzdienstleister 90,7 % 
Personalberatende Intermedi-
äre 
64,5 % 
Öffentliche Intermedi-
äre 
85,6 % 
Öffentliche Intermediäre 
64,5 % 
Personalberatende In-
termediäre 
81,4 % 
Arbeitsvermittelnde Intermedi-
äre 
62,1 % 
Arbeitsvermittelnde 
Intermediäre 
80,5 % 
Internetbasierte Intermediäre 
59,7 % 
Berufsberater und 
Karrierecoaches 
80,5 % 
Berufsberater und Karriere-
coaches 
59,7 % 
Internetbasierte Inter-
mediäre 
79,7 % 
Career Services 53,2 % Career Services 75,4 % 
 
Tabelle 30 stellt die Ergebnisse der beiden Vergleichsgruppen dar. Es zeigt sich, dass 
zwar große Unterschiede beim prozentualen Anteil der Einschätzungen der Intermediäre 
zwischen den Zielgruppen vorliegen. Bildet man jedoch Ränge, ergibt sich für die Inter-
mediärstypen ein ähnliches Bild über beide Stichproben: Bei beiden Zielgruppen werden 
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die Finanzdienstleister am problematischsten eingeschätzt. Im Mittelfeld liegen die Öf-
fentlichen Intermediäre, Berufsberater und Karrierecoaches sowie die Arbeitsvermitteln-
den und Personalberatenden Intermediäre sowie Internetbasierten Intermediäre. Am 
wenigsten Probleme werden bei beiden Gruppen sowohl den Career Services zuge-
schrieben. 
Betrachtet man die freien Nennungen bezüglich der Probleme und Defizite, so zeigt sich, 
dass die beiden Vergleichsgruppen viele Probleme übereinstimmend nennen: Überein-
stimmend wird bei Finanzdienstleistern von beiden Befragungsgruppen bemängelt, dass 
bei diesem Intermediärstypus die Rolle und Funktion beim Employability-Entwicklungs-
prozess von Hochschulabsolventen unklar sei.  
Sowohl aus Absolventensicht als auch aus Sicht der Arbeitgeber besteht bei den Ar-
beitsvermittelnden Intermediären das Problem, dass dieser Intermediärstypus vor allem 
die Vermittlungsquote und nicht die Qualität der Vermittlungen im Fokus hat. Die Perso-
nalberatenden Intermediäre sind nach den Einschätzungen beider Gruppen nur auf be-
stimmte Zielgruppen, insbesondere auf Topkandidaten und berufserfahrene Personen 
spezialisiert und nicht die breite Masse der Absolventen bzw. deren Rekrutierung attrak-
tiv. Die Öffentlichen Intermediäre bieten sowohl aus Arbeitgeber- als auch aus Absol-
ventensicht für Hochschulabsolventen ein unattraktives Angebot. Bei den Berufsbera-
tern und Karriere-Coaches schätzten beide Zielgruppen zum einen die Professionali-
tät/Qualität dieser Intermediäre als problematisch ein, zudem bieten sie für beide Ziel-
gruppen ein unattraktives Angebot. Auch bei den Career Services wird deren Professio-
nalität und Qualität als problematisch bewerte und das Leistungsangebot dieses Inter-
mediärtyps wird von beiden Gruppen als zum Teil unattraktiv empfunden. 
Neben den Problemen und Defiziten, die beide Gruppen übereinstimmend nennen, zeigt 
sich, dass es deutliche Unterschiede in der Einschätzung gibt. Während zum Beispiel 
die Arbeitsvermittelnden und die Personalberatenden Intermediäre aus der Arbeitgeber-
sicht durchaus von Nutzen sein können, sind für Arbeitgeber diese Leistungen mit hohen 
Kosten verbunden. Da die Absolventen von den entstehenden Kosten meist nicht be-
troffen sind, sieht diese Zielgruppe diesen Faktor als nicht problematisch an. Absolven-
ten kritisieren aus der Arbeitnehmersicht die unattraktiven Rahmenbedingungen und die 
Arbeitsweise dieser Intermediäre als arbeitgeberorientiert, während diese Kritik aus Ar-
beitgebersicht natürlich hinfällig ist. 
Auffällig ist beim Vergleich der Probleme und Defizite auch, dass die Arbeitgeber we-
sentlich häufiger Kritik an sämtlichen Intermediären äußern. Warum die Arbeitgeber den 
Dienstleistungen gegenüber so kritisch eingestellt sind, kann mit den vorliegenden Daten 
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nicht beantwortet werden. Diese problematischen Einschätzungen stellen den Ergebnis-
sen nach aber negative Einflussfaktoren auf die Nutzung von Intermediären dar und ver-
langen nach einer genaueren Erläuterung. Diese soll in Kapitel 5.1.1 genauer betrachet 
werden. 
4.3.3.4.5 Fazit: Vergleich von Rolle und Funktion aus Absolventen- und Arbeitgeber-
sicht 
Vergleicht man die Ergebnisse von Rolle und Funktion von Intermediären, lassen sich 
drei wesentliche Erkenntnisse gewinnen: 
Klarheit von Rolle und Funktion von Intermediären: 
Absolventen haben von Intermediären und deren Leistungen in der Tendenz nur vage 
Vorstellungen, Arbeitgeber geben an, tendenziell klare Vorstellungen über diese Dienst-
leister und ihre Services zu haben. Dieses Ergebnis kann in zweierlei Hinsicht interpre-
tiert werden: Zum einen legt es die Vermutung nahe, dass für Absolventen die Interme-
diäre nur eine untergeordnete Rolle spielen, da sie den Berufseinstieg ohne Zuhilfen-
ahme von Serviceleistungen meistern. Andererseits kann dies auch ein Hinweis darauf 
sein, dass die Leistungen der Intermediäre bei der Zielgruppe der Absolventen nicht hin-
reichend bekannt sind. 
Die klareren Vorstellungen von Arbeitgebervertretern können dadurch erklärt werden, 
dass Arbeitgeber, vor allem die befragte Zielgruppe der Personalverantwortlichen, deut-
lich mehr Berührungspunkte mit den Dienstleistern haben als die Gruppe der Absolven-
ten. Man könnte zudem vermuten, dass die Arbeitgeber aufgrund von veränderten Ge-
gebenheiten auf dem Arbeitsmarkt, z.B. bei Stellenbesetzungsschwierigkeiten oder star-
ker Konkurrenz um Arbeitnehmer, die Serviceleistungen von Dienstleistern in anderer 
Weise nutzen als die Gruppe der Absolventen. Daraus ließe sich die kritischere Haltung 
gegenüber der Intermediäre erklären.  
 
Ähnliche Beurteilung der Rolle und Funktion von Intermediären 
Basierend auf den Kompetenzbeurteilungen und den Einschätzungen von Problemen 
und Defiziten ergibt sich in der Tendenz ein klares Bild der Rolle und Funktion von Inter-
mediären: Die Einschätzungen der beiden Zielgruppen hinsichtlich Rolle und Funktion 
scheinen sich weitestgehend mit den in Kapitel 2.4 dargestellten Intermediären zu de-
cken. Es sind zwar einige signifikante Unterschiede hinsichtlich der Kompetenzeinschät-
zung durch die beiden Zielgruppen Absolventen und Arbeitgeber vorhanden, allerdings 
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ist hier die Richtung der Einschätzung gleich. Es gibt damit also keine Intermediärstypen, 
denen die Arbeitgeber eine hohe Kompetenz zusprechen, während die Absolventen 
diese als inkompetent betrachten oder vice versa.  
Bei den Problemen und Defiziten zeigen sich ähnliche Muster zwischen den beiden Ver-
gleichsgruppen, vor allem hinsichtlich der Professionalität/Qualität und der Attraktivität 
des Leistungsangebots. Dennoch gibt es bei manchen Intermediären wohl Vorteile, die 
der anderen Gruppe keinen Mehrwert bringen oder aber sogar zum Nachteil gereichen. 
Beispielsweise sind die Kosten, die Arbeitgebern bei der Inanspruchnahme von Dienst-
leistungen aus dem Segment der Arbeitsvermittelnden Intermediäre entstehen, für den 
Absolventen nicht nachteilig, die unattraktiven Rahmenbedingungen bei z.B. Perso-
nalleasing, die für den Arbeitgeber Flexibilität bedeuten, werden von Absolventen als 
problematisch beurteilt. Bei den Berufsberatern und Karrierecoaches zeigt sich ein um-
gekehrtes Bild: die Absolventen kritisieren die Kosten dieser Dienstleistung, während die 
Arbeitgeber diesen Punkt völlig unerwähnt lassen, da sie von den Kosten nicht betroffen 
sind.  
Auffällig ist zudem, dass die Arbeitgeber bei der Kompetenzbeurteilung sowie bei der 
Bewertung von Problemen und Defiziten den Intermediären gegenüber wesentlich kriti-
scher eingestellt sind als die Absolventen.  
Nutzen von Intermediären  
Das Forschungsvorhaben geht von der Annahme aus, dass die Intermediäre mit ihrem 
Angebot auf Schwierigkeiten beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen reagieren. 
Bei den Informationsprozessen zwischen Arbeitgebern und Absolventen zeigt sich als 
Tendenz, dass die Intermediäre für den Informationsaustausch von beiden Gruppen nur 
als teilweise wichtig wahrgenommen werden und ein Großteil des Informationsaus-
tauschs zu Arbeitgebern und deren Stellenangeboten ohne Intermediäre, vor allem auf 
der Homepage von Arbeitgebern abzulaufen scheint. Hier wird also deutlich, dass so-
wohl Arbeitgeber als auch Studierende den direkten Kontakt bevorzugen, aber dennoch 
an bestimmten Leistungen von Intermediären interessiert sind – also Intermediäre einen 
zusätzlichen Nutzen bieten zu scheinen. Wie sich dieses Paradox begründen lässt, soll 
in der theoretischen Verankerung der Intermediäre in Kapitel 5.1 näher beleuchtet wer-
den.  
4 Ergebnisse der empirischen Untersuchung  
170 
 
4.3.3.5 Rolle und Funktion von Intermediären aus Intermediärssicht: Selbstver-
ständnis von Intermediären 
Im nächsten Teil der Arbeit sollen das Selbstverständnis der Intermediäre hinsichtlich 
ihrer Rolle und Funktion beim Berufseintritt von Hochschulabsolventen betrachtet wer-
den. Zunächst wird auf die Erwartungen, die die Intermediäre von außen an sich gestellt 
sehen, eingegangen. Dann werden die Kompetenzeinschätzungen der Intermediäre mit-
einander verglichen und abschließend die Positionierung der Intermediäre und deren 
Ziele näher untersucht. Ziel ist, durch den Vergleich des Selbstverständnisses der Inter-
mediäre Erkenntnisse über ihr Wirken im Beziehungsgeflecht Hochschule – Absolventen 
– Arbeitgeber zu gewinnen. 
4.3.3.5.1 Wahrgenommene Erwartungen der Intermediäre 
Die Intermediäre sollten eine Einschätzung der Erwartungen durch Absolventen, Arbeit-
geber und bei den Career Services durch die Hochschulleitung vornehmen.  
Bezüglich der Erwartungen durch Absolventen glauben 68,1 % der Intermediäre, die Ab-
solventen erwarten von ihnen die Kontaktherstellung zu Arbeitgebern, 63,8 % geben an, 
Absolventen möchten von ihnen Informationen erhalten und 50,7 % glauben, dass Ab-
solventen von ihnen die Vermittlung von Stellenanzeigen erwarten.  
69,6 % der Intermediäre geben an, seitens der Arbeitgeber die Erwartungshaltung wahr-
zunehmen, den direkten Kontakt zu Absolventen herzustellen und 55,1 % glauben, diese 
Zielgruppe wünscht Leistungen zur Unterstützung und Positionierung als Arbeitgeber. 
53,6 % glauben, dass für Arbeitgeber Leistungen zur Informationsweitergabe wichtig 
seien. 
Die Career Services nehmen von Seiten der Hochschule insbesondere die Erwartung 
wahr, unterstützend beim beruflichen Orientierungsprozess zu sein (85,7 %), Events und 
Veranstaltungen zu organisieren (75,0 %) und als Informationsgeber zu fungieren 
(62,5 %). Die Kontaktherstellung zwischen Arbeitgebern und Absolventen nehmen nur 
48,2 % der Career Services als Erwartung der Hochschulleitung an sich wahr. 
Gleicht man die Erwartungen der Intermediäre mit den Wünschen von Absolventen ab, 
zeigt sich, dass diese in der Tat vorrangig Beratungsleistungen zu Beruf und Karriere 
und Unterstützung bei Kontaktherstellung zu Arbeitgebern als interessant bewerten. Für 
Arbeitgeber liegen die Erwartungen an Intermediäre nur indirekt vor. Für ist eine Pas-
sung der angebotenen Leistungen und die fachliche Passung der Kandidaten wichtig, 
d.h. die Kontaktmöglichkeit zu passenden Profilen scheint im Vordergrund zu stehen. 
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Im nächsten Teil der Arbeit sollen die Unterschiede im Selbstverständnis der Intermedi-
äre nach Art des Intermediärs näher beleuchtet werden.  
4.3.3.5.2 Unterschiede in Rolle, Funktion und Selbstverständnis von Intermediären 
Die Rolle, die sich die unterschiedlichen Intermediäre selbst zuschreiben, wird zum ei-
nen durch die Erwartungen abgebildet, die die Intermediäre aus ihrer Umwelt hinsichtlich 
ihrer Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion wahrnehmen. Zum anderen soll mit-
tels der Selbsteinschätzungen der Kompetenzen ein Zugang zu Rolle aus Intermediärs-
sicht gewonnen werden. 
 
a. Wahrgenommene Erwartungen durch Absolventen 
Wie sich diese wahrgenommenen Erwartungen seitens der Absolventen zwischen den 
Intermediärstypen unterscheiden, wird in Tabelle 31 detailliert dargestellt.  
Besonders interessant ist dabei, dass bis auf zwei Intermediärstypen die meisten Inter-
mediäre die Erwartung von Absolventen an sich gestellt glauben, direkten Kontakt zu 
Arbeitgebern herzustellen. Lediglich die Finanzdienstleister (60,0 %) und Berufsberater 
und Karrierecoaches (30,0 %) geben an, diese Erwartung werde nur bedingt an sie ge-
stellt. Ebenso glauben diese beiden Dienstleister, deutlich weniger mit der Erwartung 
konfrontiert zu sein, Stellenanzeigen oder Arbeitgeber empfehlen zu müssen. 
Hinsichtlich der Informationsweitergabe fühlen sich insbesondere die Internetbasierten 
Intermediäre (100,0 %) und die Career Services (82,1 %) in der Rolle, diese Dienstleis-
tung für Absolventen im Angebot haben zu müssen.  
In Bezug auf die Funktion der Beratung und Unterstützung bei beruflichen Orientierungs-
prozessen und beim Bewerbungsprozess ergibt sich folgendes Bild:  
Alle Intermediäre nehmen die Erwartung von Absolventen an sich wahr, beim Bewer-
bungsprozess zu unterstützen. Am wenigsten stark scheint diese Erwartung an die In-
ternetbasierten (66,7 %) und Arbeitsvermittelnden Intermediäre (68,8 %) herangetragen 
zu werden. Beinahe alle Career Services (91,1 %) geben an, dass Unterstützung beim 
beruflichen Orientierungsprozess eine Dienstleistung sei, die Absolventen an sie stell-
ten. Auch Personalberatende Intermediäre (80,0 %) und Berufsberater und Karrierecoa-
ches (86,7 %) geben an, diese Erwartungshaltung wahrzunehmen.  
Es liegen in Bezug auf die Erwartungen der Absolventen somit deutliche Unterschiede 
zwischen Intermediären vor: Einige scheinen sich stark mit Erwartungen hinsichtlich 
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Kontaktherstellung zu Arbeitgebern oder Empfehlungen von Arbeitgebern bzw. Vermitt-
lungsfunktion von Stellenanzeichen konfrontiert zu sehen, während andere stärker die 
Unterstützung im Bewerbungsprozess oder die Unterstützung beim beruflichen Orien-
tierungsprozess als Erwartung wahrnehmen. Diese Ergebnisse können als Hinweise ge-
wertet werden, dass es Unterschiede bei der Employability-Entwicklungsfunktion und bei 
der Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion von Intermediären zu geben scheint. 
Career Service scheinen sich jedoch mit beiden Funktionen konfrontiert zu sehen. 
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Tabelle 31: Wahrgenommene Erwartungen der Intermediäre durch Absolventen 
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b. Wahrgenommene Erwartungen der Arbeitgeber 
Die Ergebnisse auf die Frage, welche Erwartungen die Intermediärstypen durch die Ar-
beitgeber wahrnehmen, stellt Tabelle 32 im Detail dar.  
Auffällig ist hier, dass alle Intermediärstypen angeben, von Seiten der Arbeitgeber be-
stünde Interesse an der Kontaktherstellung zu den Absolventen. Die Veröffentlichung 
von Stellenanzeigen ist eine Leistung, die vor allem die Internetbasierten Intermediäre 
(100 %), Career Services (92,9 %) und die Öffentlichen Intermediäre (81,8 %) als Erwar-
tung an sich wahrnehmen. Die Platzierung und Positionierung als Arbeitgeber geben vor 
allem Career Services (62,5 %) und Öffentliche Intermediäre (63,3 %) als einen Wunsch 
der Arbeitgeber an sie an.  
Nur die Career Services geben zu 51,8 % an, Arbeitgeber erwarten von ihnen eine 
Schnittstellenfunktion zu anderen Organisationen. Bei den anderen Intermediären 
scheint diese Leistung kaum erwartet zu werden. 
Damit kann festgehalten werden, dass alle Intermediäre sich selbst für die direkte Kon-
taktvermittlung zwischen den Absolventen und Arbeitgeber eine wichtige Rolle zuschrei-
ben und die Veröffentlichung und Vermittlung von Stellenanzeigen nur von manchen 
Intermediären als Erwartungshaltung der Arbeitgeber wahrgenommen wird. Leistungen 
zur Platzierung und Positionierung als Arbeitgeber sowie Unterstützung beim Personal-
marketing scheinen keine Leistungen zu sein, die aus Sicht der meisten Intermediäre 
Arbeitgeber von ihnen erwarten. 
Career Services allerdings sehen sich mit wesentlich vielfältigeren Erwartungen konfron-
tiert als die übrigen Intermediärstypen. Sie fühlen sich für Arbeitgeber als Kontaktver-
mittler, Informationsgeber, Organisator von Veranstaltungen und Unterstützer bei der 
Positionierung der Arbeitgeber. 
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: Wahrgenommene Erwartungen der Intermediäre durch Arbeitgeber (eigene Darstellung) Tabelle 32: Wahrgenomme e Erwartu gen der Intermediä e durch Arbeitgeber 
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c. Kompetenzen von Intermediären 
Betrachtet man die Selbsteinschätzungen der jeweiligen Intermediärstypen im Vergleich, 
so zeigt sich zusammengefasst, dass die Tendenz vorliegt, dass sich Intermediäre als 
entweder kompetent bei der Unterstützung der Arbeitgeber oder der Absolventen wahr-
nehmen oder sich in beiden Leistungsbereichen als kompetent erachten. Im Detail kön-
nen die Ergebnisse zur Kompetenzbeurteilung der Tabelle 33 entnommen werden. Be-
trachtet man die einzelnen Intermediärstypen und ihre Kompetenzbeurteilung, so lassen 
sich folgende Kompetenzprofile ableiten: 
Arbeitsvermittelnde Intermediäre scheinen sich insbesondere bei der Unterstützung der 
Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung und bei der Kontaktherstellung zwischen Studie-
renden und Arbeitgebern als kompetent wahrzunehmen.  
Personalberatende Intermediäre empfinden sich insbesondere als kompetent bei der 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung und bei der Unterstützung von 
Absolventen bei den Bewerbungsvorbereitungen. Auch in den übrigen Leistungsberei-
chen fühlen sich diese Intermediäre als tendenziell versiert. Lediglich bei Unterstüt-
zungsmaßnahmen der Arbeitgeber im Hochschulmarketing schreiben sich diese Inter-
mediäre nur durchschnittliche Kompetenzen zu.  
Bei den Career Services ist festzustellen, dass diese sich bei der Kontaktherstellung 
zwischen Arbeitgeber und Absolventen als im Vergleich mit den übrigen Intermediären 
am wenigsten kompetent empfinden, sich allerdings anders als die übrigen Intermediäre 
tendenziell als Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing wahrnehmen. Zu-
gleich empfindet sich diese Art von Intermediären als sehr kompetent bei allen Leis-
tungsfeldern, die ein Unterstützungsangebot für Absolventen zu deren Employability-
Entwicklung darstellen.  
Internetbasierte Intermediäre schreiben sich selbst Kompetenzen bei der Unterstützung 
der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung, im Hochschulmarketing und bei der Kon-
taktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitgebern zu. Zudem empfinden sie sich 
als kompetent bei der Unterstützung von Absolventen bei beruflichen Orientierungspro-
zessen, nicht jedoch bei der Unterstützung bei Bewerbungsprozessen oder der Vermitt-
lung von Schlüsselkompetenzen. 
Öffentliche Intermediäre sehen ihre Kompetenz vor allem in der Unterstützung von Ab-
solventen bei der Stellensuche, im beruflichen Orientierungsprozess und bei Bewer-
bungsvorbereitungen. Auch bei der Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbeset-
zung und bei der Kontaktherstellung zwischen Studierenden und Absolventen schätzt 
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sich dieser Akteur als kompetent ein. Als nur durchschnittlich fachkundig empfinden sich 
Öffentliche Intermediäre bei der Vermittlung von Schlüsselkompetenzen bei Studieren-
den und der Unterstützung von Arbeitgebern im Hochschulmarketing. 
Finanzdienstleister sehen sich als Dienstleister für Absolventen, vor allem bei der Unter-
stützung bei Bewerbungsvorbereitungen und der Stellensuche, aber auch im beruflichen 
Orientierungsprozess. Auch bei der Vermittlung von Schlüsselkompetenzen fühlen sich 
die Befragten als versiert. Die Finanzdienstleister haben kein Angebot für Arbeitgeber, 
empfinden sich aber als eher kompetent bei der Kontaktherstellung zwischen Arbeitge-
ber und Absolventen. Dieses widersprüchliche Ergebnis deckt sich mit den Angaben, 
dass Finanzdienstleister angeben, Absolventen erwarten von ihnen die Kontaktherstel-
lung zu Arbeitgebern. Wie diese aussehen kann, ist basierend auf den erhobenen Daten 
jedoch nicht erkennbar. 
Berufsberater und Karrierecoaches bewerten sich als fachkundig in der Unterstützung 
der Absolventen beim beruflichen Orientierungsprozess, bei deren Stellensuche und bei 
der Bewerbungsphase. Ebenso schreiben sie sich hohe Kompetenzen bei der Vermitt-
lung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen zu. Nur durchschnittlich kompetent füh-
len sie sich bei der Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing, während sie 
sich als versiert bei der Unterstützung der Arbeitgeber bei Stellenbesetzungen einschät-
zen. 
Die hohen Einschätzungen der eigenen Kompetenz können als Kernkompetenzen der 
Intermediäre interpretiert werden, da sie sich in diesen Bereichen als besonders versiert 
wahrnehmen, also eine hohe Kompetenzausprägung vorliegt, die den Intermediären im 
Vergleich zu anderen Anbietern Differenzierungsvorteile ermöglicht. 
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Tabelle 33: Kompetenzeinschätzung der jeweiligen Intermediäre  
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4.3.3.5.3 Probleme und Defizite 
Mittels der Probleme und Defizite soll das Selbstbild der unterschiedlichen Intermediärs-
typen vervollständigt werden. Zudem sind diese Einschätzungen wichtig für die organi-
sationstheoretische Betrachtung von Intermediären (vgl. Kapitel 5.1). 
Auffällig ist, dass im Vergleich mit den Arbeitgebern und Absolventen die Intermediäre 
die Möglichkeit, die eigenen Probleme und Defizite zu beschreiben, verstärkt nutzen. 
Vermutlich haben die Intermediäre für diese Thematik ein verstärktes Problembewusst-
sein. Die Antworten auf die offene Frage wurden mit dem in Kapitel 3.2.3.2.5 dargestell-
ten Codierungsschema analysiert. Tabelle 34 stellt am häufigsten genannten Probleme 
und Defizite im Überblick dar.  
Tabelle 34: Ergebnisse der Selbsteinschätzung von Problemen und Defiziten von Intermediären 
 Intermediärstyp Probleme 
Arbeitsvermittelnde Intermedi-
äre 
Bedenken bzgl. der Rahmenbedingungen (2) 
Vermittlungsschwierigkeiten von Absolventen (2) 
Personalberatende Intermediäre Kosten (3) 
Kommunikationsschwierigkeiten (2) 
Erwartungen (1) 
Vermittlungsschwierigkeiten bei Absolventen (1) 
Career Services Finanzierung und Personal (12) 
Erwartungen (4) 
Wettbewerb (3) 
Mangelndes Interesse bei Studierenden (3) 
Informationsdefizite bei Studierenden (2) 
Organisatorische Probleme (2) 
Bekanntheit (2) 
Internetbasierte Intermediäre Wettbewerb (1) 
Öffentliche Intermediäre Schlechtes Image (4) 
Finanzierung und Personal (1) 
Informationsdefizite bei Studierenden (1) 
Anforderungen an Dienstleister (1) 
Finanzdienstleister Bekanntheit (1) 
schlechtes Image (1) 
Berufsberater und Karrierecoa-
ches 
Kosten (3) 
Wettbewerb (3) 
Bekanntheit (2) 
Mangelndes Interesse der Absolventen (2) 
 
Auffällig sind bei den Problemen und Defiziten zwei Phänomene:  
Zum einen gibt es Probleme, die von mehreren Intermediären genannt werden und damit 
als vom Intermediärstypus unabhängige Schwierigkeiten betrachtet werden können. 
Drei Intermediärstypen beschreiben den Wettbewerb als Schwierigkeit bei ihrer Arbeit:  
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Ein Career Service-Mitarbeiter beschreibt diesen als „(…) Konkurrenz" durch andere, 
qualitativ niedrige und teilweise unseriöse und aggressive Anbieter (z.B. MLP) (…)“. Ein 
Internetbasierter Intermediär beschreibt den Wettbewerb folgendermaßen: „Verlagerung 
der Jobsuche ins Internet. Große Konkurrenz der Internet-Stellenbörsen.“ Und ein Be-
rufsberater und Karrierecoach weist darauf hin, dass „sehr viele Akteure mit den unter-
schiedlichsten Interessen unterwegs [seien]“. Interessanterweise wird dieses Problem 
nicht von den Arbeitsvermittelnden und Personalberatenden Intermediären thematisiert. 
Personalberatende Intermediäre als auch Berufsberater und Karrierecoaches zeigen die 
mit ihren Leistungen verbundenen Kosten als problematisch auf. Z.B. äußert sich ein 
Befragter aus der Gruppe der Personalberatenden Intermediäre folgendermaßen: 
„Keine der späteren Vertragsparteien will die Investition für einen Dienstleister überneh-
men“ und ein Berufsberater bzw. Karrierecoach merkt an: „Die Dienstleistung in vollem 
Umfang ist relativ teuer, auch wenn sich diese Kosten spätestens nach 12 Monaten 
amortisieren. Dennoch stellt es eine hohe Hemmschwelle dar.“ Der Kritikpunkt der Kos-
ten wird sowohl von den Arbeitgebern als auch von den Absolventen aufgeführt. 
Auch die mangelnde Bekanntheit der Dienstleistungen oder mangelndes Interesse der 
Absolventen wird von mehreren Intermediären als Problem genannt. Dies bezieht sich 
über alle Dienstleister hinweg auf die Bekanntheit der angebotenen Leistungen, aber 
auch auf die Kompetenzen, wie Aussagen wie z.B. „Bekanntheit bei Studierenden und 
innerhalb der Universität“ (Career Service-Mitarbeiter) und „Kompetenz und Angebote 
unbekannt“ (Karrierecoach) vermuten lassen. 
Als zweites Phänomen zeigt sich, dass einige Probleme von einem Intermediärstyp ge-
häuft berichtet werden. Auffällig ist dies insbesondere bei den Career Services, deren 
Mitarbeiter von Problemen bei der finanziellen und personellen Ausstattung berichten: 
„Gute Dienstleistung setzt auch gute personelle Unterfütterung, infrastrukturelle Ausstat-
tung und finanzielle (Grund-)Absicherung voraus. Dem steht die weiterhin sehr ange-
spannte finanzielle Haushaltslage der Universität gegenüber“ oder „(…) der permanente 
Kampf um finanzielle Mittel zur Sicherung der Angebote (…)“.  
Auch bei den Öffentlichen Intermediären wird häufig geäußert, das schlechte Image sei 
problematisch: „Behörde und deren Image“ oder „Wir werden häufig als starre Behörde 
wahrgenommen (…).“ 
Personalberatende und Arbeitsvermittelnde Intermediären sehen sich mit einem ähnli-
chen Problem konfrontiert: Beide Dienstleistungstypen berichten über Schwierigkeiten 
bei der Vermittlung von Absolventen: „Arbeitgeber/Kunden erwarten beim Einschalten 
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von Dienstleistern fast immer Kandidaten mit Berufserfahrung. Daher ist das Feld Hoch-
schulabsolventen generell schwierig“ (Arbeitsvermittelnder Intermediär). 
Personalberatende Intermediäre berichten zudem von Kommunikationsschwierigkeiten 
mit Absolventen: „Unerfahrenheit der Absolventen in der Zusammenarbeit mit einem 
Personalberater, z.B. wird uns gegenüber nicht offen kommuniziert, ob noch weitere Be-
werbungsverfahren laufen, was für unsere Arbeit aber wichtig wäre. Und wodurch dem 
Absolventen ja keine Nachteile entstünden, im Gegenteil, wenn wir es wüssten könnten 
wir ja noch umfassender beraten!“ 
 
Intermediäre haben bei der Einschätzung der Übergangsschwierigkeiten von Absolven-
ten in das Berufsleben häufiger als die befragten Absolventen und Arbeitgeber geäußert, 
dass diese Schwierigkeiten sich durch Unsicherheiten und Unwissenheit der Absolven-
ten bei der Herangehensweise an die Jobsuche und den unklaren Vorstellungen der 
Absolventen begründen (vgl. Kapitel 4.2). Diese Überzeugungen finden sich auch wie-
der bei den Problemen, die insbesondere Career Services und Öffentliche Intermediäre 
nennen. Beispielsweise wird diese Einschätzung in der folgenden Äußerung eines 
Career Service-Mitarbeiters erkennbar: „Oftmals fehlende berufliche Orientierung der 
Studenten und Kenntnisse des Arbeitsmarktes, fehlende Motivation an Veranstaltungen 
bezüglich Netzwerkbildung etc. teilzunehmen, keine zusätzlichen Tätigkeiten (Werkstu-
dent), hohe Erwartungshaltung ggü. Jobangeboten.“ Ein weiterer Befragter aus der 
Career Service-Arbeit gibt an: „Das Hauptproblem sehe ich in der mangelnden Ausei-
nandersetzung mit der eigenen Person und die Bewusstmachung der Ursachen der ei-
genen Wünsche.“ 
Ein Öffentlicher Intermediär äußert, „(…) dass sich viele Absolventen zu spät am Arbeits-
markt und die dort geforderten Qualifikationen informieren, um bei der Bewerbungs-
phase besser aufgestellt zu sein bzw. auch im Studium oft andere Fächer oder Zu-
satzqualifikationen belegen könnten.“ 
Career Services beklagen in diesem Zusammenhang, dass die Studierenden neben In-
formationsdefiziten auch mangelndes Interesse an den Leistungen von Career Services 
zeigen: „Herausforderungen sind das interne Marketing und das Generieren von Nach-
frage in Konkurrenz zur begrenzten Zeit der Studierenden, der teils begrenzten Be-
darfseinschätzung seitens der Studierenden (…)“ oder „Motivation und Bereitschaft, alle 
Dienstleistungen des Career Centers wirklich anzunehmen. Absolventen fühlen sie teil-
weise alleinegelassen auf dem Arbeitsmarkt. Sie nehmen aber die Chance des Career 
Centers nicht immer wahr“.  
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Bei den Ergebnissen zu den Problemen und Kompetenzen handelt es sich nicht um 
statistisch belastbares Datenmaterial, sondern um ein Stimmungsbild. Sie können somit 
nur als Interpretationsgrundlage und zur Anregung vertiefender Forschung herangezo-
gen werden. Dennoch erscheinen die Einschätzungen der Probleme und Defizite der 
Intermediäre tendenziell als realistisch.  
4.3.3.5.4 Positionierung der Intermediäre 
Die Intermediäre sollten hinsichtlich ihrer Rolle und Funktion Einschätzung zu ihrer Po-
sition im Feld der Intermediäre beim Berufseinstieg für Hochschulabsolventen vorneh-
men. Damit sollen Hinweise auf die Position im Wirkungsgefüge Hochschule – Absol-
venten- Arbeitgeber und auf die Akzeptanz der Intermediäre gewonnen werden. Einen 
kompletten Überblick über die Selbsteinschätzungen gibt Tabelle 35. 
Auffällig sind dabei folgende Ergebnisse:  
Bis auf die Internetbasierten Intermediäre und die Career Services haben die Intermedi-
äre ein recht klares Aufgabenspektrum. Allerdings stimmen nur die Versicherungs- und 
Finanzdienstleister und die Öffentlichen Intermediären zu, ihre Position an der Schnitt-
stelle Studium-Berufseintritt gefunden zu haben, die anderen Intermediäre geben an, 
dass ihre Position noch nicht derart gefestigt zu sein scheint. Interessanterweise haben 
Absolventen und Arbeitgeber gerade von diesen Dienstleistern keine klaren Vorstellun-
gen.  
Die unklare Position von Intermediären könnte evtl. mit der Bekanntheit der Services 
einhergehen: Nur die Arbeitsvermittelnden geben an, ihre Leistungen seien bei Arbeit-
gebern bekannt (M=4,25, SD= 0,775), bei den Absolventen geben lediglich die Internet-
basierten Intermediäre an, die Absolventen kennen ihre Services (M=4,00, SD=1,000). 
Zudem stellt sich im Hinblick auf diese Intermediäre die Frage, inwieweit diese Akteure 
sich für die Zielgruppe der Hochschulabsolventen zuständig fühlen. 
Arbeitsvermittelnde und Personalberatende Intermediäre scheinen sich besonders im 
Wettbewerb mit anderen Anbietern zu fühlen, während vor allem Career Services kaum 
Wettbewerbsdruck wahrzunehmen scheinen. Bei den Internetbasierten Intermediären 
ist der Mittelwert aufgrund der kleinen Stichprobe vorsichtig zu bewerten, da bei den 
Problemen ein Intermediär gerade die Konkurrenz unter den Internetstellenbörsen als 
problematisch schildert. Insbesondere dieser Intermediärstyp gibt an, dass das Fortbe-
stehen der Organisation nicht sicher ist (M=2,67, SD=0,577) und auch Career Services 
äußern Bedenken zu ihrem Fortbestehen (M=3,36, SD=1,341). 
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Tabelle 35: Positionierung der Intermediäre an der Schnittstelle Studium-Beruf 
 
Auch über ihre Ziele haben die befragten Intermediäre Auskunft gegeben. Es zeigt sich, 
dass die Intermediäre sich in beinahe allen Zielen signifikant unterscheiden, lediglich die 
Strategische Ausrichtung scheint ein Thema zu sein, mit dem sich alle Intermediärstypen 
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in etwa gleichhäufig auseinandersetzen. Arbeitsvermittelnde (62,5 %) und Personalbe-
ratende Intermediäre (60,0 %), Career Services (75,0 %) und Berufsberater und Karrie-
recoaches (70,0 %) geben an, dass sie das Ziel haben, ihre Bekanntheit zu steigern. Für 
die Arbeitsvermittelnden und Personalberatenden Intermediäre scheinen dabei die An-
gebote für Arbeitgeber wichtiger zu sein als die Leistungen für Absolventen, wie die Er-
gebnisse bezüglich der Akquise neuer Unternehmenspartner und hinsichtlich des Aus-
baus der Leistungen für die beiden Zielgruppen vermuten lassen. Dennoch scheint die 
Zielgruppe der Absolventen auch für diese beiden Intermediäre nicht uninteressant zu 
sein, da immerhin 43,8 % der Arbeitsvermittelnden und 50,0 % der Personalberatenden 
Intermediäre ihr Angebot für diese erweitern möchten. Career Services und Öffentliche 
Intermediäre hingegen planen sowohl ihr Angebot für Arbeitgeber als auch für Absolven-
ten auszubauen, wobei bei diesem Intermediär der Fokus auf den Absolventen zu liegen 
scheint.  
Eine Umsatzsteigerung ist wohl lediglich für 60,0 % Finanzdienstleister und 50,0 % der 
Personalberatenden Intermediäre ein wichtiges Ziel, andere Intermediäre scheinen die 
Prioritäten anders zu setzen. 
Zusammengefasst lässt sich festhalten, dass die meisten der Intermediäre eine Steige-
rung ihrer Bekanntheit anstreben und einen Ausbau ihrer Leistungen für eine der beiden 
Zielgruppen Absolventen oder Arbeitgeber forcieren möchten. 
Diese Ergebnisse können als Hinweise dahingehend verwendet werden, wie stark die 
Intermediäre gesellschaftlich bekannt und akzeptiert sind und fließen damit in die For-
schungsfrage F5 mit ein. 
In Tabelle 36 sind die Ergebnisse zu den Zielen der jeweiligen Intermediäre zusammen-
fassend dargestellt. 
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Tabelle 36: Ziele von Intermediären 
 
4.3.3.5.5 Fazit Selbstverständnis von Intermediären 
Fasst man abschließend die Ergebnisse bezüglich des Selbstverständnisses von Inter-
mediären zusammen, so zeigt sich, dass die Einschätzungen hinsichtlich der wahrge-
nommen Erwartungen sowie der Selbstbeurteilung hinsichtlich der Kompetenzen sowie 
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der Einschätzung ihrer Probleme und Defizite in sich weitestgehend konsistent sind und 
sich ähnliche Beurteilungstendenzen mit den Vergleichsgruppen Absolventen und Ar-
beitgeber finden lassen.  
Arbeitsvermittelnde Intermediäre nehmen sowohl durch die Absolventen als auch die 
Arbeitgeber die Erwartung wahr, direkten Kontakt zwischen diesen beiden Zielgruppen 
zu vermitteln und bei Stellenveröffentlichungen zu unterstützen. In diesen Bereichen 
empfinden sich diese Intermediäre auch als sehr kompetent. Weniger ausgeprägt ist 
ihrer Einschätzung nach der Anspruch der Studierenden, sie bei ihrem beruflichen Ori-
entierungsprozess sowie im Bewerbungsprozess zu unterstützen. Sie empfinden sich in 
diesem Bereich auch nur als bedingt kompetent. Dies lässt sich derart interpretieren, 
dass Arbeitsvermittelnde Intermediäre Spezialisten mit einem auf kontaktvermittelnden 
Leistungen sind. Als Schwierigkeit empfinden diese Intermediäre, dass die Absolventen 
hinsichtlich der Rahmenbedingungen, unter denen sie in Arbeit vermittelt werden, Vor-
behalte haben und die Zielgruppe der Absolventen aufgrund fehlender Berufserfahrung 
schwer zu vermitteln ist. 
Ähnlich wie Arbeitsvermittelnde Intermediäre nehmen Personalberatende Intermedi-
äre die Anforderung seitens der Absolventen und Arbeitgeber wahr, direkten Kontakt zu 
Arbeitgebern herzustellen, allerdings sehen sie sich verstärkt mit der Erwartungshaltung 
durch die Absolventen konfrontiert, diesen Stellenanzeigen oder Arbeitgeber zu empfeh-
len und im Bewerbungsprozess zu unterstützen. Dieser Intermediärstypus empfindet 
sich als sehr versiert in den Bereichen Unterstützung der Arbeitgeber bei Rekrutierungs-
prozessen als auch bei der Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitgebern. 
Zudem fühlen sie sich kompetent bei der Unterstützung von Absolventen bei der Berufs-
orientierung, bei der Bewerbungsvorbereitung sowie bei der Vermittlung von Schlüssel-
kompetenzen. Somit schreiben sich Personalberatende Intermediäre ein großes Leis-
tungsportfolio sowohl für Arbeitgeber als auch für Absolventen zu. Als problematisch 
werden von diesem Intermediär die hohen Kosten für ihre Leistungen sowie Kommuni-
kationsschwierigkeiten mit Absolventen gesehen.  
Career Services sehen sich mit sehr breiten Erwartungen sowohl durch die Arbeitgeber 
als auch die Absolventen konfrontiert. Sie empfinden sich selbst als Unterstützer bei 
Rekrutierungs- und Personalmarketingprozessen, sehen sich in der Rolle als Kontakt-
vermittler zwischen Absolventen und Arbeitgebern und Informationsgeber für beide Ziel-
gruppen. Für Absolventen fühlen sie sich als Unterstützer bei der beruflichen Orientie-
rung und im Bewerbungsprozess sowie als Organisator von Veranstaltungen. Beson-
dere Kompetenzen schreiben sich diese Dienstleister in der Beratung und Unterstützung 
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von Studierenden sowie bei der Vermittlung von Schlüsselkompetenzen zu. Bei an Ar-
beitgeber gerichteten Leistungen wie der Unterstützung bei der Stellenbesetzung oder 
im Hochschulmarketing empfinden sie sich nur tendenziell kompetent. Die Career Ser-
vices scheinen sich damit vorrangig auf die Absolventen zu konzentrieren, die Arbeitge-
ber aber dennoch als Anspruchsgruppe wahrzunehmen. Career Services sehen sich mit 
Schwierigkeiten bei der Finanzierung sowie der nachhaltigen Beschäftigung ihres Per-
sonals konfrontiert.  
Internetbasierte Intermediäre nehmen die Erwartung von Absolventen wahr, Informa-
tionsgeber und Schnittstelle zu anderen Organisationen zu sein und im Bewerbungspro-
zess zu unterstützen. Für die Arbeitgeberseite glauben diese Intermediäre, Leistungen 
für die Kontaktherstellung zu Absolventen und bei zur Veröffentlichung von Stellenan-
zeigen bieten zu müssen. Entsprechend fühlen sich diese Intermediäre auch bei der 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Rekrutierung und im Hochschulmarketing kompe-
tent und scheinen sich als Informationsschnittstelle sowohl für Arbeitgeber als auch für 
Absolventen zu verstehen. Als problematisch beschreiben die Internetbasierten Interme-
diäre den großen Wettbewerb von internetgestützten Jobportalen. Da hier ein sehr klei-
nes Sample der von nur drei Befragungsteilnehmern vorliegt, kann das erhobene Selbst-
verständnis lediglich als erster Eindruck verwendet werden, um weitere Forschung zu 
diesem Intermediärstyp anzuregen. 
Öffentliche Intermediäre glauben, Absolventen stellten die Erwartung an sie, direkten 
Kontakt zu Arbeitgebern zu vermitteln, Stellenanzeigen zu vermitteln und im Bewer-
bungsprozess zu unterstützen. Von Seiten der Arbeitgeber wird ihrer Ansicht nach ins-
besondere die Veröffentlichung von Stellenanzeigen von ihnen erwartet. Entsprechend 
bewerten Öffentliche Intermediäre sich als sehr erfahren in der Unterstützung der Absol-
venten bei deren beruflicher Orientierung, bei der Stellensuche und im Bewerbungspro-
zess. Zugleich fühlen sie sich aber als kompetent bei der Unterstützung von Arbeitge-
bern bei Stellenausschreibungen. Damit scheint dieser Intermediär sich eine Rolle als 
Dienstleister sowohl für Arbeitgeber als auch für Absolventen zuzuschreiben. Als prob-
lematisch empfinden Öffentliche Intermediäre ihr schlechtes Image. 
Finanzdienstleister nehmen seitens der Absolventen eine Erwartungshaltung wahr, sie 
im Bewerbungsprozess zu unterstützen. Seitens der Arbeitgeber sehen sie im Vergleich 
zu den anderen Dienstleistern kaum Erwartungen an sich gestellt. So geben sie bei der 
Kompetenzeinschätzung an, Unterstützungsleistungen für Arbeitgeber seien für sie nicht 
relevant. Bei der Unterstützung von Absolventen bei der Bewerbungsvorbereitung fühlen 
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sich diese Intermediäre allerdings sehr kompetent, ebenso bei der beruflichen Orientie-
rung und der Stellensuche. Außerdem empfinden sich Finanzdienstleister als sachkun-
dig in der Vermittlung von Schlüsselkompetenzen. Entsprechend kann diesen Dienst-
leistern eine Fokussierung auf die Beratung von Absolventen zugeschrieben werden. 
Sie beklagen eine mangelnde Bekanntheit ihrer Leistungen sowie das schlechte Image 
von Finanzdienstleistern. 
Berufsberater und Karrierecoaches geben an, dass Absolventen von ihnen insbeson-
dere Beratungsleistungen zur beruflichen Orientierung sowie im Bewerbungsprozess er-
warten, von Arbeitgebern fühlen sie vergleichsweise kaum Erwartungen an sich gestellt. 
Entsprechend empfinden sich diese Intermediäre als sehr kompetent bei diesen Bera-
tungsdienstleistungen für Absolventen und der Vermittlung von Softskills. Allerdings stel-
len die mit den Beratungsdienstleistungen verbundenen Kosten für Absolventen vermut-
lich eine Hemmschwelle dar. Der Hinweis auf die Kosten lässt auch die Vermutung zu, 
dass die Dienstleistungen von Berufsberatern und Karrierecoaches in der Regel erst 
nach erfolgtem Berufseinstieg als Personalentwicklungsinstrument, zur Bewältigung von  
(Um-)Orientierungsphasen oder ähnlichem in Anspruch genommen werden, auch wenn 
Karrierecoaching-Maßnahmen auch bei Berufsanfängern sinnvoll sein kann. Interessan-
terweise empfinden Berufsberater und Karrierecoaches sich aber auch bei der Unter-
stützung der Arbeitgeber bei Stellenbesetzungen als kompetent. Wie diese Einschät-
zung zustande kommt, bleibt durch die vorliegende Datenlage unbeantwortet.  
 
Die Analyse des Selbstverständnisses von Intermediären hinsichtlich der beiden ange-
nommenen Funktionen Employability-Entwicklung und Multiplikatoren- und Kommunika-
tionsfunktion ergibt abschließend, dass die Intermediäre diese beiden Funktionen tat-
sächlich wahrzunehmen und auszufüllen scheinen, diese Funktionen jedoch das sehr 
breite Leistungsspektrum recht vereinfacht abbilden.  
Für die Mehrheit der Intermediäre scheint die Steigerung der eigenen Bekanntheit und 
der Ausbau des Leistungsangebots für die Arbeitgeber oder Absolventen ein wichtiges 
Ziel zu sein. Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass die Bekanntheit der unterschiedli-
chen Intermediäre noch nicht sehr ausgeprägt ist. Hier zeigt sich, dass die Intermediäre, 
die vorrangig Leistungen für Arbeitgeber anbieten, diese auch weiter ausbauen möchten 
bzw. diejenigen Akteure, die sich auf die Absolventen spezialisiert haben, ihr Angebot 
für diese Zielgruppe erweitern möchten.  
Zuletzt ist die Erkenntnis interessant, dass die meisten Intermediäre bezüglich ihrer Po-
sitionierung an der Schnittstelle Studium und Berufseinstieg angeben, hier noch keine 
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endgültige Position gefunden zu haben. Dies kann entweder dahingehend interpretiert 
werden, dass die Intermediäre an dieser Schnittstelle nicht relevant sind oder sich dieser 
Aufgabenbereich noch im Entstehungsprozess oder Umbruch befindet. Lediglich die Öf-
fentlichen Intermediäre und die Finanzdienstleister geben an, ihren festen Platz an die-
ser Schnittstelle gefunden zu haben.  
4.3.3.6 Vergleich der Rolle und Funktion der Intermediäre aus Absolventen- Ar-
beitgeber- und Intermediärssicht 
Mit dem Vergleich der Kompetenzeinschätzungen der Arbeitgeber, der Absolventen und 
der Intermediäre soll untersucht werden, inwieweit das Selbst- und Fremdbild der Rolle 
und Funktion von Intermediären sich decken. Die Rolle wurde mittels Kompetenzein-
schätzungen erfasst. 
4.3.3.6.1 Rolle der Intermediäre aus Absolventen-, Arbeitgeber- und Intermediärssicht 
Bei den Ergebnissen des Kruskal-Wallis-Tests ist sehr auffällig, dass sich beinahe bei 
allen Intermediären die Kompetenzeinschätzungen signifikant unterscheiden. Überein-
stimmend lässt sich dabei erkennen, dass die Intermediäre ihre eigenen Kompetenzen 
höher beurteilen als die beiden Referenzgruppen. Die Arbeitgeber schätzen die Kompe-
tenzen der Intermediäre tendenziell am geringsten ein während die Beurteilungen der 
Absolventen meist zwischen den beiden Einschätzungen liegen. In Anhang 11 sind die 
Ergebnisse des Gruppenvergleichs im Detail aufgeführt. Hier soll lediglich auf zwei Phä-
nomen aufmerksam gemacht werden:  
Einerseits scheint es Intermediäre zu geben, bei denen der Vergleich aller Kompetenz-
einschätzungen signifikant wird. Das trifft auf die Personalberatenden Intermediäre und 
die Öffentlichen Intermediäre zu. Dies kann so interpretiert werden, dass hier Selbst- 
und Fremdbild anscheinend für alle abgefragten Kompetenzbereiche sehr unterschied-
lich ausfallen und über diesen Intermediär unterschiedliche Erwartungshaltungen und 
Vorstellungen vorliegen. Am Beispiel der Öffentlichen Intermediäre stellt sich dieses 
Phänomen folgendermaßen dar: Öffentliche Intermediäre werden von Absolventen als 
wenig hilfreich bei den Belangen von Absolventen empfunden. Vielmehr glauben sie, 
dass Öffentliche Intermediäre den Arbeitgebern hilfreich bei Stellenbesetzungen sind. 
Arbeitgeber schätzen diese Akteure jedoch weder für ihre eigenen Stellenbesetzungs-
prozesse als für die Bedarfe von Absolventen als hilfreich ein. Die Öffentlichen Interme-
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diäre hingegen haben das Selbstbild, insbesonders über Kompetenzen bei Bewerbungs-
vorbereitungen von Absolventen und bei deren Suchprozessen zu verfügen, aber auch 
für Arbeitgeber in Stellenbesetzungsprozessen kompetente Ansprechpartner zu sein. 
Dies widerspricht der Vorstellung von Arbeitgebern und Absolventen, die Öffentliche In-
termediäre nicht als Dienstleister für Hochschulabsolventen wahrnehmen. 
Bei den Personalberatenden Intermediären zeigt sich in ähnlicher Weise eine sehr un-
terschiedliche Kompetenzbeurteilung: Auch Personalberatende Intermediäre fühlen sich 
kompetent bei Unterstützungsleistungen von Arbeitgebern und Absolventen, weder Ar-
beitgeber noch Absolventen scheinen jedoch die Kompetenz hinsichtlich Beratungsleis-
tungen für Absolventen zu erkennen noch diese für diese Zielgruppe für notwendig zu 
halten. Vielmehr scheinen Personaldienstleister aus der Kundensicht für andere Ziel-
gruppen bzw. vor allem für die Seite der Arbeitgeber als relevant wahrgenommen wer-
den.  
Finanzdienstleister sehen sich den Ergebnissen der vorliegenden Analyse nach als kom-
petente Dienstleister für Karriere- und Berufsthemen für die Zielgruppe der Absolventen. 
Arbeitgeber scheinen für sie keine besondere Relevanz zu besitzen und dies wird von 
den Arbeitgebern und Absolventen auch so wahrgenommen. Hinsichtlich der Leistungen 
für Absolventen scheint jedoch eine große Diskrepanz hinsichtlich der Einschätzungen 
der Intermediäre selbst sowie bei den Arbeitgebern und Absolventen vorzuliegen.  
Andere Intermediäre scheinen jedoch ein sehr klares Profil zu haben, sodass die Fremd-
einschätzungen der Intermediäre sich mit der Einschätzung der eigenen Kompetenz wei-
testgehend decken. Dies betrifft vor allem die Arbeitsvermittelnden Intermediäre und ihre 
Kompetenzen hinsichtlich Unterstützungsmaßnahmen im Rekrutierungsprozess. Die Ar-
beitsvermittelnden Intermediäre verstehen sich vorranging als Unterstützung der Arbeit-
geber bei Stellenbesetzungen und werden als solche wahrgenommen. Dieses Ergebnis 
lässt vermuten, dass es sich bei Arbeitsvermittelnden Intermediären um Dienstleister 
handelt, deren Profil hinsichtlich dieser Dienstleistungen weitestgehend bei unterschied-
lichen Personengruppen bekannt ist.  
Bei den Career Services, den Internetbasierten Intermediären und Berufsberatern und 
Karrierecoaches scheinen weder deutliche Widersprüche hinsichtlich der Kompetenzen 
und Erwartungshaltungen, noch sehr klare Profile vorzuliegen. 
 
Als zweites interessantes Ergebnis zeigt sich über alle Intermediäre hinweg, dass sich 
alle Intermediäre als kompetent bei Leistungen fühlen, die den beruflichen Orientie-
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rungsprozess und die Vermittlung von Schlüsselkompetenzen betreffen. Besonders in-
teressant ist dies bei den Personalberatenden Intermediären, die in der Wahrnehmung 
von Arbeitgebern und Absolventen hier kaum als qualifiziert erscheinen und denen viel-
mehr Kompetenzen bei Rekrutierungsprozessen zugeschrieben werden. Unter Umstän-
den kann jedoch dieses Ergebnis dadurch beeinflusst sein, dass diese beiden Gruppen 
ausschließlich Headhunter beurteilt haben könnten, während Headhunting eine Dienst-
leistung im Leistungsbündel von Personalberatenden Intermediären ist. Aber auch bei 
anderen Intermediären fällt dieser Wahrnehmungsunterschied auf: Arbeitsvermittelnde 
Intermediäre beispielsweise empfinden sich als kompetent in der Unterstützung von Ab-
solventen bei der Bewerbungsvorbereitung und im beruflichen Orientierungsprozess 
(M=3,54, SD=1,14) während diese Kompetenzen von den beiden Gruppen der Arbeit-
geber und Absolventen bei diesem Intermediärstyp als wenig ausgeprägt beurteilt wer-
den. Hier kann vermutet werden, dass die Intermediäre aufgrund ihrer Beschäftigungen 
rund um den Rekrutierungsprozess über Wissen verfügen, dass sie aus ihrer Sicht be-
fähigt, die Absolventen in der beruflichen Orientierung, bei Bewerbungsvorbereitung o-
der auch bei der Entwicklung von Softskills zu unterstützen. Aber auch bei den Öffentli-
chen Intermediären und den Career Service sowie bei den Finanzdienstleistern und bei 
Berufsberatern und Karrierecoaches zeigt sich, dass diese sich selbst auch als versiert 
in der Softskill-Vermittlung empfinden, während die Arbeitgeber und Absolventen diese 
Kompetenz als nur durchschnittlich ausgeprägt empfinden und vielmehr als kompetent 
bei Leistungen beurteilt werden, die den Bewerbungs- und beruflichen Orientierungspro-
zess betreffen. Lediglich bei den Internetbasierten Intermediäre werden diese Kompe-
tenzen nicht signifikant unterschiedlich beurteilt. Diese Ergebnisse können als Hinweis 
dafür interpretiert werden, dass diese Leistungen ein wichtiger Faktor für Internetbasierte 
Intermediäre zu sein scheinen und deren Kernkompetenz darstellen. 
Die dargestellten Unterschiede bei der Kompetenzeinschätzung und den Abweichungen 
zu den Rollen von Intermediären sind insofern interessant, da sie aufzeigen, wo Selbst-
verständnis und die sozial bewertete Rolle von Intermediären nicht deckungsgleich sind. 
Verknüpft man diese Ergebnisse mit der Vorstellungen, die Absolventen und Arbeitgeber 
über die jeweiligen Intermediäre, zeigen sich ebenso diese beiden Phänomene:  
Mögliche Gründe für die dargestellten Diskrepanzen oder deckungsgleichen Einschät-
zungen können sein: Ein stereotypes Bild von Dienstleistern, das durch Vorurteile oder 
ähnliches geprägt ist, kann zu sehr klaren Einschätzungen führen. Unklare Bilder und 
Widersprüche in Selbst- und Fremdbildabgleich können durch Unwissenheit über die 
Leistungsumfänge durch die Arbeitgeber und Absolventen oder Situationen, in denen 
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die Befragten die Perspektive wechseln müssen, entstehen. Bei den vorliegenden Daten 
handelt es sich um Beurteilungen und keine klar überprüfbaren Fakten. Wahrnehmungs-
verzerrungen können diese Beurteilungen systematisch beeinflussen und bestimmte Ef-
fekte hervorrufen. Auf dieses Phänomen soll deshalb in Kapitel 5.1.2 näher eingegangen 
werden. 
4.3.3.6.2 Funktion der Intermediäre aus Absolventen-, Arbeitgeber- und Intermediärs-
sicht 
Für die Funktion der Intermediäre können aufgrund der unterschiedlichen Fragestellun-
gen in der Datenerhebung keine statistischen Tests angewendet werden. Dennoch zeigt 
sich im Abgleich der Dienstleistungen von Intermediären, dass hinsichtlich der Emplo-
yability-Entwicklung von Absolventen die beiden wesentlichen Aspekte aus Sicht der Ab-
solventen Unterstützungsleistungen zu Beruf und Karriere und Möglichkeiten zur Kon-
taktherstellung zu Arbeitgebern sind, und die meisten Intermediärstypen ein derartiges 
Leistungsportfolio bieten. Klassische Fach- und Methodentrainings sind für die Ziel-
gruppe der Absolventen weniger interessant, und werden auch nur von bestimmten Akt-
euren angeboten. Für Arbeitgeber sind für die Inanspruchnahme von Intermediärsdienst-
leistungen vorrangig das Leistungsspektrum und eine fachliche Passung entscheidend. 
Insbesonders die Möglichkeit zur Stellenausschreibung und Informationsweitergabe von 
Career Services scheint für Arbeitgeber zur Rekrutierung von Hochschulabsolventen 
wichtig.  
Vergleicht man das Leistungsangebot der Intermediäre mit den Ansprüchen der Absol-
venten und Arbeitgeber, so scheinen sich für die jeweiligen Anforderungen sehr unter-
schiedliche Dienstleister entwickelt zu haben. Es zeigt sich, dass es sowohl Dienstleis-
tungen gibt, die eher für die Arbeitgeber konzipiert oder für andere Zielgruppen relevant 
sind. Insbesonders für die Zielgruppe der Hochschulabsolventen scheinen Career Ser-
vices jedoch eine weitgehende Passung zwischen den Anforderungen der Absolventen 
und Arbeitgeber darzustellen. 
4.3.3.7 Sonderfunktion von Career Services  
In der Darstellung der Ergebnisse zu Rolle, Funktion und Selbstverständnis der unter-
schiedlichen Intermediäre fällt immer wieder auf, dass Career Services eine Sonderfunk-
tion einzunehmen scheinen. Ein erstes Merkmal dafür ist struktureller Art: Career Ser-
vices und ähnliche Einrichtungen sind in der Regel an den Hochschulen angegliedert. 
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67,9 % der befragten Intermediäre sind eine zentrale Einrichtung an einer Hochschule 
oder Universität, 14,1 % sind dezentral für eine oder mehrere Fakultäten zuständig und 
8,9 % sind als Stabsstelle organisiert. Mit dieser Einbindung in die Hochschulen nehmen 
Career Services damit eine andere Organisationsform als die übrigen Intermediäre ein, 
die – bis auf die Öffentlichen Intermediäre – privatwirtschaftliche Organisationen sind. 
48,9 % der befragten Career Services geben an, dass die Initiative für die Gründung der 
Serviceeinrichtung durch die Hochschul- bzw. Universitätsleitung ausging. Immerhin 
44,7 % der Career Service-Mitarbeiter nennen sonstige Gründe zur Entstehung dieses 
Intermediärs an ihrer Hochschule. Analysiert man die freien Antwortmöglichkeiten, so 
zeigt sich deutlich, dass die Impulse für die Einrichtung eines Career Services zumeist 
hochschulintern erfolgten (12 Antworten, z.B. „auf Anregung einer Professorin“, „Dritt-
mittelprojekt im Gleichstellungsbüro“, „Initiative eines Lehrstuhls“, „Notwendigkeit sei-
tens der Fakultät“ oder „Studienreformprojekt in Kooperation mit Arbeitsamt (Ende 90er 
Jahre)“).  
Neben der Organisationsform fällt bei den Career Services auf, dass sie über ein sehr 
breites Leistungsspektrum zur Employability-Entwicklung verfügen: Career Service bie-
ten im Vergleich zu den übrigen Intermediären ein sehr breites Angebot zu Beruf(-sein-
stieg) und Karriere, zur Entwicklung von Fach- und Methoden- und Schlüsselkompeten-
zen. Sie haben damit wie in Kapitel 4.3.3.6 dargestellt eine wesentlich stärkere Kompe-
tenzentwicklungsfunktion als andere Intermediäre.  
Hinsichtlich der Unterstützungsfunktion bei Rekrutierungsprozessen lässt sich folgender 
Unterschied zu anderen Intermediären erkennen: Career Services bieten neben der 
Möglichkeit, Stellenanzeigen zu veröffentlichen eine Vielzahl von Formaten zur Erweite-
rung des professionellen Netzwerks und zur Kontaktherstellung zwischen Absolventen 
und Arbeitgebern (vgl. Kapitel 4.3.2.2.3). Auch Events und Veranstaltungen gehören 
zum Leistungsangebot von Career Services. Mit diesem Angebot sind sie auf den Über-
gang von Absolventen in das Berufsleben spezialisiert, während Leistungen wie Arbeits- 
und Personalvermittlungen nicht zum Angebot dieses Intermediärstyps gehören schei-
nen (vgl. Tabelle 16).  
Für Arbeitgeber scheinen die Career Services ein wichtiger Intermediär zu sein, der zur 
Unterstützung bei der Stellenausschreibung oder als Informationskanal herangezogen 
wird (vgl. Tabelle 23 und Tabelle 28). Diese Dienstleistungen lassen sich der Multiplika-
toren- und Kommunikationsfunktion zuordnen, die von Career Services verstärkt wahr-
genommen wird. 
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Auffällig ist im Hinblick auf eine Sonderfunktion von Career Services zudem, dass sowohl 
Arbeitgeber als auch Absolventen die Career Services in allen erfragten Kompetenzbe-
reichen als kompetent einschätzen, während die anderen Intermediärstypen in bestimm-
ten Kompetenzfeldern als sehr kompetent, dafür in anderen als weniger sachkundig be-
wertet werden (vgl. Tabelle 26 und Tabelle 29). Dies bedeutet, Career Services haben 
ein eher generalistisches Kompetenzfeld, als auf einen Bereich spezialisiert zu sein. Ab-
solventen geben zudem an, dass sie im Vergleich zu anderen Intermediären klare Vor-
stellungen über die Rolle und Funktion von Career Services zu haben scheinen (vgl. 
Tabelle 24).  
Diese Ergebnisse können wie folgt erklärt werden: Career Services haben sich auf die 
Zielgruppe der Studierenden und Absolventen spezialisiert und bieten hier ein sehr ge-
zielt auf diese Zielgruppe zugeschnittenes Leistungsspektrum an. Die übrigen Interme-
diäre scheinen die Absolventen mehr als eine Teilgruppe in der Gruppe der Arbeitneh-
mer zu betrachten und deshalb über ein weniger ausdifferenziertes Angebot für diese 
spezielle Zielgruppe zu verfügen. Dafür verfügen sie oftmals über höhere Kompetenzen 
in ihrem Kerngeschäft (vgl. Kapitel 4.3.3.5.2). 
Weiterhin ist im Vergleich mit den anderen Intermediären auffällig, dass die Career Ser-
vices im Employability-Entwicklungsprozess wesentlich früher als andere Intermediärs-
typen, nämlich bereits während oder am Ende der Studienzeit, angesiedelt sind.  
Auch die Analysen der Ziele, der Positionierung und der Probleme und Defizite zeigen 
Besonderheiten bei den Career Services auf. Die Career Services geben an, ein unkla-
res Aufgabenspektrum zu haben und dass ihr Fortbestehen nicht gesichert sei. Zudem 
sehen sie sich mit Problemen bei der Finanzierung und im personellen Bereich konfron-
tiert.  
Damit nehmen die Career Services aktuell eine Sonderfunktion ein, die sich auch aus 
der historischen Entwicklung dieses Intermediärstyps in Deutschland begründen lässt. 
Dieser Intermediär ist im Vergleich zu den anderen Intermediärstypen, die zum Teil so-
gar über ähnliche Leistungsformate verfügen, durch die institutionelle Aufhängung und 
die Spezialisierung auf die Bedarfe der Absolventen zugeschnitten und nimmt so wie 
vermutet eine Sonderrolle bei den Intermediären ein. 
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4.3.4 Einordnung von Intermediären in das Beziehungsgeflecht Hochschule – 
Absolventen – Arbeitgeber 
Ein weiteres Anliegen der vorliegenden Arbeit ist es, Intermediäre in das Beziehungsge-
flecht zwischen Hochschule, Absolventen und Arbeitgebern einzuordnen. Es werden 
zwei Möglichkeiten dargestellt, die Intermediäre in dieses Wirkungsgefüge einzuordnen. 
Bei dem zu entwickelnden Modell soll der Ist-Zustand abgebildet werden, sodass sowohl 
eine Beschreibung der Intermediäre aufgrund des Modells möglich sind. 
Basierend auf den Modellen von Harvey zum Employability-Prozess und dem Karriere-
Ressourcen-Modell nach Hirschi (vgl. Kapitel 2.2) wurde ein Arbeitsmodell entwickelt, 
das den grundlegenden Rahmen für dieses Forschungsfeld vorgeben soll (vgl. Kapi-
tel 2.6). Das postulierte Modell soll nun im Folgenden mit den dargestellten Forschungs-
ergebnissen zu Rolle und Funktion von Intermediären bei der Employability-Entwicklung 
ergänzt werden. Dadurch kann auch die Relevanz der Intermediäre abgebildet werden. 
4.3.4.1 Zeitliche Einordnung von Intermediären im Employability-Entwicklungs-
prozess im Beziehungsgeflecht Hochschule – Absolventen – Arbeitgeber  
Bei der Analyse der Intermediärstypen und deren Leistungen und insbesondere der 
Rückmeldung zu den Problemen und Defiziten fällt auf, dass die jeweiligen Intermediäre 
in unterschiedlichen Phasen des Employability-Entwicklungsprozesses aktiv sind. Abbil-
dung 6 stellt die Intermediäre und ihren Wirkungsbereich im Zeitverlauf der Employabi-
lity-Entwicklungsprozess von Harvey dar und zeigt somit die Ergebnisse der vorange-
gangenen Analysen auf. Typischerweise sind die meisten Intermediärstypen mit ihren 
Leistungen zu Stellenbesetzung bzw. Stellensuche in Harveys Modell der Employability-
Entwicklung bei der Unterstützung bei Rekrutierungsprozessen – ob durch die Aus-
schreibung von Stellenanzeigen, Unterstützung bei der Stellensuche oder durch unter-
stützende Maßnahmen im Bewerbungsprozess – aktiv. Dazu gehören vor allem die In-
ternetbasierten Intermediäre, die Öffentlichen Intermediäre sowie die Arbeitsvermitteln-
den Intermediäre. Career Services sind, wie in Abschnitt 4.3.3.7 dargestellt, durch ihre 
Verankerung in Hochschulen wesentlich früher im Prozess der Employability-Entwick-
lung eingebunden.  
Die Auswertung der Probleme und Defizite zeigt auf, dass die Personalberatenden In-
termediäre allerdings wenig Angebote für Absolventen bieten und damit erst nach dem 
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erfolgten Einstieg in die Erwerbstätigkeit als Intermediär relevant werden. Für die Be-
rufsberater und Karrierecoaches trifft diese Annahme ebenfalls zu, vermutlich aufgrund 
der durch die Inanspruchnahme ihrer Dienstleistung entstehenden Kosten. 
Abbildung 6: Einordnung der Intermediärstypen im Zeitverlauf der Employability-Entwicklung (eigene Dar-
stellung, angelehnt an Harvey 2001) 
Für die Einordnung von Intermediären und deren Rolle und Funktion im Wirkungsgefüge 
Hochschule – Absolventen – Arbeitgeber bedeutet dies, dass das Employability-Entwick-
lungsmodell von Harvey (2010) die Betrachtung der Intermediäre nur bis zum Berufsein-
stieg möglich macht. Employability-Entwicklung ist jedoch mit dem Eintritt ins Berufsle-
ben nicht abgeschlossen, sondern muss aufgrund der immer neuen Anforderungen der 
modernen Arbeitswelt lebenslang erfolgen mit dem Ziel, Arbeitnehmer langfristig in Be-
schäftigung zu halten (van der Heijde und van der Heijden 2006; Ybema et al. 2017). 
Rationalisierungsprozesse, Veränderungen in den Organisationsstrukturen durch z.B. 
Technologisierung und Flexibilisierung sowie die Individualisierung der Arbeitswelt ha-
ben zur Folge, dass der Employability-Entwicklungsprozess über das ganze Erwerbsle-
ben hinweg eine Rolle spielen wird und die Arbeitnehmer immer mehr für ihr eigenes 
Karrieremanagement verantwortlich sein werden (Felden 2010; Hirschi 2012). In dieser 
Art kann auch das Ergebnis der durchgeführten Faktorenanalyse in Kapitel 4.3.2.2.2 in-
terpretiert werden, bei denen die Dienstleistungen Karrierecoaching und Outplacement 
auf den Faktor „Leistungen zur Employability-Entwicklung“ laden. Deshalb sind die 
schon beim Berufseinstieg erlernten Employability-Skills wichtig, aber auch im weiteren 
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Berufsleben werden Intermediäre wie Berufsberater und Karrierecoaches sowie Perso-
nalberatende und Personalvermittelnde Intermediäre vermutlich immer wichtiger wer-
den.  
Dies bedeutet, das an das Modell von Harvey angelehnte zeitliche Modell kann der Ab-
bildung der unterschiedlichen Intermediärstypen im Beziehungsgeflecht Hochschule – 
Absolventen – Arbeitgeber nicht vollständig gerecht werden. Auch ist es schwierig, in 
diesem Modell die inhaltlichen Funktionen von Intermediären systematisch abzubilden. 
Im nächsten Schritt sollen die dafür notwendigen Anpassungen des Modells dargestellt 
werden. 
4.3.4.2 Integratives Modell der Employability-Entwicklung  
Mit der Weiterentwicklung des Arbeitsmodells zu einem integrativen Modell der Emplo-
yability-Entwicklung können zwei wesentliche Aspekte vereinbart werden: Employability-
Entwicklung soll als lebenslanger Prozess dargestellt und die Intermediäre anhand ihrer 
inhaltlichen Funktionen im Beziehungsgeflecht Hochschule – Absolventen – Arbeitgeber 
abgebildet werden. Damit hat das Modell zwei Ebenen – die Employability-Entwicklungs-
ebene und die Akteursebene.  
Die Ebene der Employability-Entwicklung lässt sich wie folgt charakterisieren: 
Das Modell berücksichtigt die zeitliche Komponente der Employability-Entwicklung über 
den Berufseinstieg hinaus, indem es den zirkulären Charakter von Employability-Ent-
wicklung aus Hirschis (2012) Karriere-Ressourcenmodell aufgreift und mit den Phasen 
im Employability-Entwicklungsmodell von Harvey (2010) kombiniert. Dies bedeutet, 
Employability-Entwicklung ist nicht mit dem Berufseintritt abgeschlossen, sondernfindet 
über sämtliche Phasen der Erwerbstätigkeit statt. Anders als in Harveys Modell gibt es 
dabei keine explizite Stufe der Employability, sondern Employability wird, angelehnt an 
Hirschis Karriere-Ressourcenmodell (2012), als sich permanent fortsetzender Entwick-
lungsprozess verstanden, in dem verschiedene Phasen durchlaufen werden. Es wird – 
basierend auf den Ergebnissen der vorliegenden Untersuchung – eine Phase angenom-
men, in der Absolventen sich beruflich orientieren bzw. reorientieren. Diese kann vor 
oder zu Beginn des Studiums, während des Studiums oder zu Studienende stattfinden, 
aber auch nach dem Berufseinstieg können derartige Phasen erneut auftreten. Mit dem 
Übergang von Hochschulabsolventen in die Erwerbstätigkeit ist die Employability-Ent-
wicklung jedoch nicht abgeschlossen. Es gibt, dem Konzept der „protean career“ fol-
gend, immer wieder Berufliche (Um-)Orientierungsphasen im Laufe der Erwerbstätigkeit, 
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die die Entwicklung neuer Kompetenzen notwendig machen und die mittels Rekrutie-
rungs- oder Talentmanagementprozessen erfasst bzw. gesteuert werden.  
Basierend auf der vorhergegangenen Datenanalyse konnten vier Elemente als kritisch 
für die Employability-Entwicklung identifiziert werden. Während dieser vier Phasen wer-
den spezielle Karriereressourcen aktiviert: 
 Kompetenzerwerb: umfasst die klassische Ausbildung von Human-Ressourcen, 
z.B. durch ein Hochschulstudium oder Trainingsmaßnahmen.  
 Rekrutierungs- und Talentmanagement-Prozesse: wirken indirekt auf die Ent-
wicklung von Sozial-Ressourcen und Human-Ressourcen, da dadurch Kontakte 
zwischen Arbeitgebern und Absolventen hergestellt und persönliche Entwick-
lungspotenziale aufgedeckt werden.  
 Arbeitserfahrung/Erwerbstätigkeit: durch Arbeitserfahrung klassischerweise 
Entwicklung von Human-Ressourcen, aber auch Sozial-Ressourcen durch Kon-
takte. 
 Berufliche (Um-)Orientierungsphase: Zielfindungsprozesse unter Entwicklung 
und Anwendung von Handlungs- und Identitätsressourcen.  
Die beiden Phasen der Beruflichen (Um-)Orientierung und der Rekrutierungs- und Ta-
lentmanagement-Prozesse sind Prüfstellen für die Employability-Entwicklung: durch 
Rekrutierungs- und Talentmanagement-Prozesse wird die Employability extern, d.h. au-
ßerhalb der Person, geprüft, während in der beruflichen (Um-)Orientierungsphase die 
Person selbst eine interne Überprüfung der eigenen beruflichen Entwicklung vornimmt. 
Es ist davon auszugehen, dass beim Eintritt in eine professionelle Laufbahn alle Phasen 
durchlaufen werden, während nach erfolgtem Berufseintritt nicht zwingend alle Phasen 
durchlaufen werden müssen bzw. in unterschiedlicher Ausprägung erlebt werden. 
Die zweite Ebene im integrativen Modell der Employability-Entwicklung umfasst Hoch-
schulen, die Absolventen und die Arbeitgeber sowie die Intermediäre. Alle vier Akteure 
können dem weiterentwickelten Modell zufolge auf den Employability-Entwicklungspro-
zess Einfluss nehmen. Damit kommt allen Akteuren eine aktive Rolle zu, die sich folgen-
dermaßen beschreiben lässt: 
Absolventen sind dabei die zentralen Subjekte, die den Employability-Entwicklungspro-
zess durchlaufen: In den Orientierungsphasen erfolgen Reflexionen über die persönli-
chen und beruflichen Ziele und entsprechende Karriereplanungen werden angestoßen. 
In der Kompetenzerwerbsphase, aber auch durch Arbeitserfahrung, wird durch expliziten 
Wissenserwerb die Employability gesteigert. Dabei haben die Absolventen Anknüp-
fungspunkte auf der gesamten Akteursebene und können diese für ihre Employability-
Entwicklung nutzen.  
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Das integrative Modell zur Employability-Entwicklung soll verdeutlichen, dass bei der 
Employability-Entwicklung sowohl Hochschulen, Absolventen und Arbeitgeber, aber 
auch Intermediäre beteiligt sind. Das Modell stellt den Employability-Entwicklungspro-
zess aus Perspektive der Intermediäre dar und fokussiert deshalb die Einflussmöglich-
keiten von Intermediären auf diesen Prozess. Es ist in Abbildung 7 dargestellt. 
 
Abbildung 7: Integratives Modell der Employability-Entwicklung  
Basierend auf Harvey (2010) wird angenommen, dass Hochschulen breite Möglichkeiten 
bieten, die Absolventen wahrnehmen können und die zum direkten oder indirekten Kom-
petenzerwerb führen. Hochschulen tragen damit als Bildungsinstitutionen wesentlich zur 
Employability von Absolventen bei. Über den Studienabschluss hinaus bietet das wei-
terentwickelte Modell durch die zyklische Darstellung der Employability-Entwicklung die 
Option, Hochschulen weiter in den Qualifizierungsprozess von Absolventen einzubin-
den. In der heutigen Bildungslandschaft gibt es eine Vielzahl an Möglichkeiten, auch im 
weiteren Berufsleben Angebote von Hochschulen zu nutzen. Hier sei nur auf die Mög-
lichkeiten eines berufsbegleitenden Studiums oder die Meister, die einen Hochschulab-
schluss ohne Abitur erwerben können, verwiesen. Das integrative Modell zur Employa-
bility-Entwicklung kann derartige Weiterbildungsangebote abbilden. Da dies jedoch nicht 
Kernthema der vorliegenden Arbeit ist, sei diese Möglichkeit hier nur angemerkt. 
Arbeitgeber haben im integrativen Modell der Employability-Entwicklung zwei Rollen: 
Laut Harvey (2010) wird Employability in Rekrutierungsprozessen von Arbeitgebern er-
fasst und ein Absolvent tritt aufgrund einer positiven Bewertung seiner Employability in 
ein Beschäftigungsverhältnis ein. Neben dieser bereits bekannten Rolle aus Harveys 
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Originalmodell wird Arbeitgebern im weiterentwickelten Modell eine weitere Aufgabe zu: 
Sie übersetzen nicht nur die Employability von Absolventen in Erwerbstätigkeit, sondern 
tragen durch die Arbeitserfahrung, die Absolventen machen, direkt zu deren Employabi-
lity-Entwicklung bei. Somit bietet das Modell mit der Einbettung der Arbeitgeber in den 
zyklischen Employability-Entwicklungsprozess die Möglichkeit, nicht nur Beiträge von 
Arbeitgebern bei der Employability-Entwicklung von Praktikanten oder Werkstudenten, 
sondern auch Personalentwicklungsmaßnahmen und Outplacement im Kontext der 
Employability-Entwicklung zu betrachten. Auf diese aktive Beteiligung von Arbeitgebern 
an der Employability-Entwicklung sei an dieser Stelle nur hingewiesen, da diese Proble-
matik in der Diskussion noch ausführlich thematisiert wird. 
Im Mittelpunkt des integrativen Modells zur Employability-Entwicklung stehen jedoch die 
Intermediäre, da diese alle Beteiligten auf der Akteursebene vernetzen. Absolventen 
können Intermediäre zum einen für den Erwerb von Kompetenzen oder Informationsge-
ber zu Beruf und Karriere sowie als Multiplikator nutzen, um mit Arbeitgebern in Kontakt 
zu kommen. Für die Hochschulen und Arbeitgeber können Intermediäre Multiplikator und 
Informationsträger sein. Somit können mit dem Modell die Intermediäre in ihrer Multipli-
katoren- und Kommunikationsfunktion für die jeweiligen Kundengruppen abgebildet wer-
den. Zum anderen kann im Rahmen der Employability-Entwicklungsfunktion dargestellt 
werden, wie Intermediäre auf unterschiedliche Phasen im professionellen Entwicklungs-
prozess von Absolventen einwirken können.  
Verknüpft man die Akteursebene mit der Employability-Entwicklungsebene, so zeigt sich 
für die Intermediäre folgender Handlungsspielraum:  
 Maßnahmen zum Kompetenzerwerb: Haben den Absolventen im Fokus, kön-
nen von Hochschulen, Arbeitgebern und Intermediären angeboten und vom Ab-
solventen ergriffen werden. 
 Maßnahmen zum Rekrutierungs- und Talentmanagement-Prozesse: Spezifi-
sches Leistungsangebot von Intermediären, das sich vorrangig an Arbeitgeber 
richtet, aber auch Absolventen erreicht und diese mit Arbeitgebern vernetzt. 
 Maßnahmen zur Arbeitserfahrung/Erwerbstätigkeit: Von Arbeitgebern ermög-
licht, richtet sich an Absolventen. Intermediäre können hier mittels ihrer Leistun-
gen wie z.B. Vermittlung oder Stellenveröffentlichung einwirken 
 Berufliche (Um-)Orientierungsphase: Hierbei steht der Absolvent im Fokus. 
Grundsätzlich können Hochschulen, Arbeitgeber und vor allem Intermediäre auf 
diese Prozesse Einfluss nehmen. 
Die Ergebnisse der vorliegenden Studie zeigen, dass die Intermediäre sich in ihrem Leis-
tungsspektrum signifikant unterscheiden. Mit dem integrativen Modell der Employability-
Entwicklung können die unterschiedlichen Intermediärstypen und ihre Funktionen über-
sichtlich abgebildet werden. In das entwickelte Modell fließen neben den Ergebnissen 
4 Ergebnisse der empirischen Untersuchung  
201 
 
aus der Literaturrecherche (vgl. Kapitel 2.4) die Analyse der Leistungen von Intermediä-
ren (Vgl. Kapitel 4.3.2) sowie das Selbst- und das Fremdbild aus Perspektive der Absol-
venten und Arbeitgeber (vgl. Kapitel 4.3.3.4 und 4.3.3.6) mit ein. Es ist damit der Versuch 
einer vereinfachten Darstellung der Funktion von Intermediären auf Basis empirischer 
Daten. Auch die Rolle oder das Selbstbild der jeweiligen Intermediäre kann mit diesem 
Modell näher beleuchtet werden. Bei den Abbildungen 8-16 handelt es sich um die Dar-
stellung des Ist-Zustandes der jeweiligen Intermediäre. Die empirischen Daten aus Ka-
pitel 4 zu Rolle und Funktion werden hier grafisch aufbereitet, es handelt sich also um 
eine Darstellung aller Funktionen, die der jeweilige Intermediärstyp einnehmen kann. 
Dies bedeutet nicht zwingend, dass die einzelnen Intermediäre exakt diese Leistungen 
bieten, 
 
Abbildung 8: Arbeitsvermittelnde Intermediäre im Beziehungsgeflecht Hochschule - Absolventen - Arbeitge-
ber  
Stellt man die Funktion von Arbeitsvermittelnden Intermediären mit dem integrativen 
Modell der Employability-Entwicklung dar, zeigt sich, dass die Leistungen sich vorrangig 
an den Arbeitgeber richten, die Rekrutierungsprozesse und die Vermittlung in Erwerbs-
tätigkeit betreffen und damit nur indirekt auf die Employability-Entwicklung von Absol-
venten wirken können, da den Absolventen so Arbeitserfahrung bzw. die Überführung in 
Beschäftigungsverhältnisse ermöglicht wird (vgl. Abbildung 8). Als Vermittler von Ar-
beitskräften bzw. Vermittler in Arbeit sind Arbeitsvermittelnde Intermediäre in gewisser 
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Weise Distributor, Informationsgeber oder Multiplikator. Sie vernetzen die Akteure Ar-
beitgeber und Absolventen und nehmen damit vorrangig eine Multiplikatoren- und Kom-
munikationsfunktion zwischen Arbeitgebern und Absolventen ein.  
Vergleicht man die Funktionen der Personalberatenden Intermediären mit den Ar-
beitsvermittelnden Intermediären, so stellt sich der Unterschied zu den Arbeitsvermit-
telnden Intermediären so dar, dass diese zusätzlich zu den Services für Arbeitgeber 
auch Leistungen für Absolventen anbieten und diese mit Informationen oder als Multipli-
kator vernetzen, also Sozial-Ressourcen steigern. Die Unterstützungsleistungen bei der 
beruflichen Orientierung und im Kompetenzerwerb wirken insbesondere auf die Hand-
lungs- und Identitäts-Ressourcen. Neben Distributor, Informationsgeber oder Multiplika-
tor sind Personalberatende Intermediäre also zudem auch Berater, sowohl für Arbeitge-
ber als auch Absolventen. Abbildung 9 stellt die Funktion von Personalvermittelnden In-
termediären schematisch im integrativen Modell der Employability-Entwicklung dar. 
 
Abbildung 9: Personalberatende Intermediäre im Beziehungsgeflecht Hochschule - Absolventen - Arbeitge-
ber  
Dieser Intermediärstyp spielt aufgrund der hohen Kosten und des zielgruppenspezifi-
schen Angebots bei der Employability-Entwicklung von Hochschulabsolventen ebenso 
wie Arbeitsvermittelnde Intermediäre eine eher untergeordnete Rolle und wird erst nach 
dem erfolgten Berufseinstieg bei Umorientierungsprozessen relevant. 
Den Ergebnissen der vorliegenden Studie nach spielen die Career Services bei der 
Informationsweitergabe und Schnittstellenfunktion eine andere Rolle und nehmen an-
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dere Funktionen wahr als die übrigen Intermediärstypen. So scheiben sie sich eine stär-
kere Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion als die übrigen Intermediärstypen zu 
und verstehen sich als Informationsgeber auch zu anderen Personengruppen in den 
Hochschulen. Anders als die Arbeitsvermittelnde und Personalberatende Intermediärs-
typen ermöglichen die Career Services die Veröffentlichung von Stellenanzeigen, aber 
keine Arbeits- bzw. Personalvermittlungstätigkeiten an. Auffällig im Vergleich zu den üb-
rigen Intermediärstypen ist zudem, dass für Career Services die Kontaktherstellung zwi-
schen Arbeitgebern und Absolventen ein zentrales Element ist. Zudem bieten sie ein 
sehr breites Spektrum an Dienstleistungen, die die Entwicklung aller vier Karriereres-
sourcen abdeckt. Somit sind sie Berater, Informationsgeber und Multiplikator. Dies führt 
wie in Kapitel 4.3.3.7 dargestellt zu einer Sonderrolle von Career Services bei den Inter-
mediären. Abbildung 10 stellt die Funktionen von Career Services im Wirkungsgefügt 
Hochschulen – Absolventen – Arbeitgeber schematisch dar. Hierbei ist anzumerken, 
dass aufgrund der Vielfalt der Aufgaben, mit denen Career Services sich konfrontiert 
sehen, das Modell für die Career Services sich mit dem integrativen Modell der Emplo-
yability-Entwicklung komplett deckt. Zudem scheint dieser Intermediärstyp sowohl für 
Arbeitgeber als auch für Absolventen ein kompetenter und vergleichsweise häufig ge-
nutzter Intermediär zu sein. 
 
Abbildung 10: Career Services im Beziehungsgeflecht Hochschule - Absolventen - Arbeitgeber  
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Für die Internetbasierten Intermediäre stehen vorranging die Multiplikatoren- und 
Kommunikationsfunktion und damit zusammenhängend die Unterstützung bei berufli-
chen Orientierungsprozessen sowie die Unterstützung bei der Rekrutierung im Vorder-
grund. 
 
Abbildung 11: Internetbasierte Intermediäre im Beziehungsgeflecht Hochschule - Absolventen - Arbeitgeber  
Abbildung 11 stellt die Internetbasierten Intermediäre im integrativen Modell der 
Employability-Entwicklung dar. Beim Kompetenzerwerb scheinen sie keine Rolle zu 
spielen und für individuelle Leistungen aufgrund des Mediums nicht geeignet zu sein. 
Dennoch spielen Internetbasierte Intermediäre besonders bei Stellensuche bzw. der 
Veröffentlichung von Vakanzen, aber auch für die Informationsgewinnung eine vermut-
lich immer wichtigere Rolle. Sie sind also vorrangig Informationsgeber und Multiplikator. 
Dadurch wirken Internetbasierte Intermediäre indirekt über Informationsprozesse auf die 
Ausbildung von Human- , Handlungs- und Identitätsressourcen. Sie vernetzen sowohl 
Hochschulen, Absolventen und Arbeitgeber. 
Öffentliche Intermediäre haben den Ergebnissen dieser Studie nach sowohl Unterstüt-
zungsfunktionen für Absolventen bei der beruflichen Orientierung und für Arbeitgeber 
hinsichtlich der Rekrutierungsprozesse. Öffentliche Intermediäre bieten ein breites Leis-
tungsangebot, das auf alle Phasen der Employability-Entwicklung abzielt und sprechen 
alle vier Karriere-Ressourcen an. Damit erfüllen sie ein ähnliches Profil wie die Perso-
nalberatenden Intermediäre. Öffentliche Intermediäre werden aber ganz anders als Per-
sonalberatende Intermediäre wahrgenommen.  
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Abbildung 12 stellt die objektive Funktion von Intermediären im integrativen Modell der 
Employability-Entwicklung schematisch dar. 
Öffentliche 
Intermediäre
Berufliche 
(Um-)Orientierungsphase
Kompetenzerwerb
Rekrutierungs- und 
Talentmanagement-
prozesse
Arbeitgeber
Arbeitserfahrung/
Erwerbstätigkeit
Hochschulen Absolventen
Prozess der Entwicklung von Employability
Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion
Maßnahmen zur Employability-Entwicklung
 
Abbildung 12: Öffentliche Intermediäre im Beziehungsgeflecht Hochschule - Absolventen - Arbeitgeber  
Obwohl sie sich selbst eine nicht unwesentliche Rolle beim Employability-Erwerb zu-
schreiben, scheinen sie kein wichtiger Multiplikator bzw. Kommunikator für Arbeitgeber 
und Absolventen zu sein, auch da sie für Hochschulabsolventen nur ein bedingt passen-
des Angebot zu bieten scheinen. Dies stimmt überein mit den Erklärungen von Larsen 
und Vesan (2012), die Öffentlichen Intermediäre werden vor allem als für weniger quali-
fizierte Zielgruppen verantwortlich wahrgenommen.  
Die Funktion von Finanzdienstleistern lässt sich mit dem entwickelten Modell von In-
termediären und deren Funktion bei der Employability-Entwicklung von Hochschulabsol-
venten wie in Abbildung 13 abgebildet darstellen. 
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Abbildung 13: Finanzdienstleister im Beziehungsgeflecht Hochschule - Absolventen - Arbeitgeber  
Es wird klar ersichtlich, dass dieser Dienstleister vorrangig eine Unterstützungsfunktion 
bei der beruflichen Orientierung und beim Erwerb von Kompetenzen einnimmt, wobei 
letztere Funktion nicht klar umrissen werden kann (vgl. Kapitel 4.3.3.5). Die Analysen in 
Kapitel 4.3.2.2.1 lassen vermuten, dass die Leistungen für die berufliche (Um-)Orientie-
rungsphase vor allem bewerbungsvorbereitende Maßnahmen beinhaltet und vorranging 
Handlungsressourcen steigert. Hier zeigt sich damit sehr deutlich, dass es sich bei den 
Finanzdienstleistern nicht um einen Intermediär im klassischen Sinne zu handeln 
scheint, da sie nur ein Angebot für Absolventen bieten und keine Rolle als Informations-
geber oder eine Vermittlungsfunktion zu Arbeitgebern zu spielen scheinen. 
Betrachtet man abschließend die Funktionen von Berufsberatern und Karrierecoa-
ches im Beziehungsgeflecht Hochschule – Absolventen – Arbeitgeber, so zeigt sich, 
dass dieser Intermediärstyp sich inhaltlich mit dem Thema Employability-Entwicklung 
stark auseinandersetzt und die Absolventen im Fokus zu stehen scheinen. Berufsberater 
und Karrierecoachs fungieren klassischerweise als Berater. Bei der Employability-Ent-
wicklung stehen insbesonders die Handlungs- und Identitätsressourcen im Vordergrund, 
aber auch die Entwicklung von Human-Ressourcen kann von diesen Intermediären ge-
steigert werden. Etwas unklar sind die Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion die-
ser Akteure und die damit verbundene Steigerung von Sozialkapital. Sie schätzen sich 
selbst nicht als Ansprechpartner für Arbeitgeber ein, schreiben sich selbst aber Kompe-
tenzen bei der Unterstützung von Arbeitgebern bei der Rekrutierung zu. Allerdings kann 
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vermutet werden, dass diese Intermediäre bei Talentmanagement-Prozessen wie inter-
ner Weiterbildung oder auch bei Outplacement-Prozessen von Arbeitgebern engagiert 
werden, deshalb wird dennoch eine Einflußmöglichkeit auf diese Prozesse sowie eine 
Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion zwischen Arbeitgebern und Absolventen 
angenommen. Diese Intermediäre werden, auch wenn ihre Leistungen grundsätzlich 
auch schon während des Studiums oder beim Berufseinstieg relevant sind, erst später 
im Laufe der beruflichen Weiterentwicklung relevant. In Abbildung 14 sind die Funktio-
nen von Berufsberatern und Karrierecoaches schematisch aufgezeigt. 
 
Abbildung 14: Berufsberater und Karrierecoaches im Beziehungsgeflecht Hochschule - Absolventen - Ar-
beitgeber  
Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass interessanterweise über die gesamte Be-
rufstätigkeit in der modernen Arbeitswelt inhaltlich immer wieder ähnliche Problematiken 
auftreten zu scheinen, auf die von Seiten der Intermediäre mit ähnlichen Leistungen re-
agiert wird. Intermediäre erfüllen jedoch unterschiedliche Funktionen im Hinblick auf die 
jeweiligen Phasen im Employability-Entwicklungsmodell, d.h. bieten zielgruppenspezifi-
sche Angebote an oder haben sehr ausdifferenzierte Leistungsangebote entwickelt. Das 
entwickelte Modell bietet einen Analyserahmen, in dem die Unterschiede dargestellt, 
aber auch Überschneidungen, Abweichungen von Funktion und Rolle, Konkurrenzsitu-
ationen sowie Kooperationsmöglichkeiten sichtbar gemacht werden können. So können 
Unterschiede im Selbst- und Fremdbild mit dem Modell abgebildet werden. Die oben 
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dargestellten Beschreibungen der Intermediäre sind aufgrund der Ableitung aus der Em-
pirie als relativ objektiv zu bewerten.  
 
Abbildung 15: Selbstbild der Finanzdienstleister im integrativen Modell der Employability-Entwicklung 
Die Darstellung des Selbstbildes von Finanzdienstleistern, also eine Abbildung der sub-
jektiven Einschätzungen, würde eine Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion zwi-
schen Arbeitgebern und Absolventen beinhalten (vgl. Abbildung 15), die sich objektiv 
nicht als nachvollziehbar darstellt. 
Auch das Fremdbild, also die sozial wahrgenommene Rolle, lässt sich abbilden. Für Öf-
fentliche Intermediäre unterscheidet sich dies aus Absolventen- und Arbeitgebersicht, 
die diesen keine Kompetenzentwicklungsfunktion zuschreiben. Die Rolle von Öffentli-
chen Intermediären stellt Abbildung 16 dar.  
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Abbildung 16: Rolle von Öffentlichen Intermediären im integrativen Modell der Employability-Entwicklung 
4.3.5 Verankerung von Intermediären im Beziehungsgeflecht Hochschule – Ab-
solventen – Arbeitgeber 
Da es sich bei den Intermediären in Deutschland um ein eher junges Phänomen handelt, 
stellt sich die Frage, inwieweit Intermediäre und ihren Dienstleistungen bereits gesell-
schaftlich anerkannt sind. Forschungsfrage F5 zielt darauf ab, zu untersuchen, inwieweit 
die Intermediäre beim Übergang von Hochschulabsolventen bekannt und akzeptiert 
sind. Diese Frage ist eng mit der Rolle von Intermediären verbunden, also welche Er-
wartungen aus der Umwelt an die jeweiligen Intermediäre gestellt werden und welche 
Kompetenzen ihnen zugeschrieben werden.  
Als Maß für die Klarheit der Rolle wurde das Item „Haben Sie ein klares Bild von den 
jeweiligen Dienstleistern und deren Angebot?“ im Fragebogen für die Arbeitgeber und 
Absolventen herangezogen. Die Ergebnisse zur Rolle und Funktion von Intermediären 
aus Absolventensicht (vgl. Kapitel 4.3.3.1.1) zeigen zudem, dass Absolventen nur von 
Career Services (M=2,39, SD=0,711) und Öffentlichen Intermediären (M=2,28, 
SD=0,747) eine klare Vorstellung über die Rolle haben. Dies kann als Hinweis darauf 
gewertet werden, dass diese beiden Intermediärstypen für Absolventen bekannte oder 
sogar genutzte Dienstleister sind und damit weitestgehend akzeptiert sind. Die Rolle der 
anderen Intermediärstypen, insbesondere die der Finanzdienstleister (M=1,64, 
SD=0,742), ist für Absolventen eher unklar. Auch die hohe Nutzung der Antwortmöglich-
4 Ergebnisse der empirischen Untersuchung  
210 
 
keit „kann ich nicht beurteilen“ bei den Kompetenzeinschätzungen bei Finanzdienstleis-
tern aus Absolventensicht (56,5 % bis 67,3 %), aber auch den Arbeitsvermittelnden In-
termediäre (zwischen 44,4 % und 54, %) und den Personalberatenden Intermediäre 
(zwischen 50,8 % und 59,7 %) deutet darauf hin, dass aus Absolventensicht keine per-
sönlichen Erfahrungen, aber auch keine anderen Bewertungsmaßstäbe für die Einschät-
zung dieser Intermediäre vorliegen. Bei den Internetbasierten Intermediären geben die 
Absolventen an, nur teilweise Vorstellungen über die Rolle dieses Intermediärstyps zu 
haben (M=1,91, SD=0,745). Betrachtet man die von dieser Zielgruppe genutzten Wege, 
um sich bei Berufseinstiegsprozessen zu informieren (vgl. Kapitel 4.3.3.2), zeigt sich, 
dass die den Internetbasierten Intermediären zuordenbaren Informationskanäle Online-
Stellenausschreibungen (M=3,68, SD=1,359), E-Recruiting-Anbieter (M=2,95, 
SD=1,364) und Soziale Netzwerke (M=2,93, SD=1,280) unterschiedlich wichtig einge-
schätzt werden. Am wenigsten wichtig erscheinen die Angebote der Agentur für Arbeit 
(M=2,16, SD=1,412).  
Arbeitgeber hingegen haben von allen Dienstleistern ein recht klares Bild von den Inter-
mediären (vgl. Kapitel 4.3.3.3). Lediglich bei den Finanzdienstleistern geben auch Ar-
beitgeber an, nur teilweise Vorstellungen über die Rolle dieser Akteure zu haben 
(M=1,75, SD=0,725) bzw. diese auch an dieser Schnittstelle als nicht relevant sehen, 
wie die relativ hohen Anteile von 8,5 % bis 10,2 % der Befragten, die diese Antwortmög-
lichkeit nutzen, schließen lassen. Im Hinblick auf die Akzeptanz von den jeweiligen In-
termediären lässt dieses Ergebnis vermuten, dass Arbeitgeber wesentlich vertrauter mit 
den unterschiedlichen Intermediärstypen zu sein scheinen als die Absolventen und ins-
besondere die Arbeitsvermittelnden und Personalberatenden Intermediären eine Kom-
petenz bei Rekrutierungsprozessen zuschreiben.  
Neben der expliziten Frage nach der Klarheit über die Rolle von Intermediären können 
auch die Kompetenzeinschätzungen und die Darstellung der Probleme und Defizite Hin-
weise auf das Ausmaß der Verankerung geben. Bei den Kompetenzeinschätzungen ist 
sowohl bei der Gruppe der Absolventen als auch bei der Gruppe der Arbeitgeber auffäl-
lig, dass die Standardabweichungen zum Teil deutlich über SD=1 liegen, die Intermedi-
äre also sehr unterschiedlich bewertet werden. Dies lässt vermuten, dass die Kompe-
tenzen der Intermediäre entweder sehr unterschiedlich wahrgenommen werden oder 
aufgrund mangelnder Standardisierungen sehr unterschiedlich ausgeprägt sind. Ähnlich 
können auch die Ergebnisse zu den Problemen und Defiziten ausgelegt werden: Sowohl 
die Absolventen als auch die Arbeitgeber kritisieren übereinstimmend immer wieder die 
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mangelnde Professionalität und Qualität der Intermediäre (vgl. im Überblick Kapi-
tel 4.3.3.4.4). Die Qualität und Professionalität können in diesem Zusammenhang als 
Ausdruck der Kundenzufriedenheit über die Erreichung eines bestimmten Zwecks ver-
standen werden (Harvey und Green 2001).  
Eine weitere Auffälligkeit ist, dass zwar Arbeitgeber die Rolle und Funktion von Interme-
diären anscheinend klarer beurteilen können als die Absolventen, den Dienstleistern bei 
der Kompetenzbeurteilung und bei der Einschätzung von Problemen und Defiziten im 
Allgemeinen wesentlich kritischer gegenüberstehen als die Absolventen. Da es sich bei 
diesen Einschätzungen nur um Stimmungsbilder, nicht um tatsächliche Kompetenzmes-
sungen handelt, kann keine Aussage darüber getroffen werden, inwieweit diese Ein-
schätzungen mit der tatsächlichen Kompetenz übereinstimmen. Diese Beobachtung ist 
hinsichtlich organisationstheoretischer Betrachtungen zur Institutionalisierung von Inter-
mediären von großem Interesse und soll deshalb in der Diskussion näher thematisiert 
werden. 
Die meisten Intermediäre selbst haben bisher keine ganz klare Position im Beziehungs-
geflecht Hochschule – Absolventen – Arbeitgeber gefunden wie die Ergebnisse zur Po-
sitionierung vermuten lassen (vgl. Kapitel 4.3.3.5.4). Auch wenn die meisten Intermedi-
äre angeben, ein festes Aufgabenspektrum zu besitzen wird die Bekanntheit ihrer Ser-
vices bei den Zielgruppen von vielen Intermediären bemängelt. Dieses Ergebnis gibt 
wichtige Hinweise auf die Verankerung der Akteure im Wirkungsgefüge und wird eben-
falls in der Diskussion unter organisationstheoretischen Gesichtspunkten vertieft. 
Im Hinblick auf die Akzeptanz von Intermediären bleibt abschließend festzuhalten, dass 
vor allem die Career Services und Öffentlichen Intermediäre für die Zielgruppe der Hoch-
schulabsolventen relevante Dienstleister sind. Aufgrund der erhobenen Daten scheinen 
vor allem Personalberatende Intermediäre an dieser speziellen Schnittstelle jedoch 
kaum eine Rolle zu spielen und Finanzdienstleistern wird die Kompetenz abgesprochen, 
sich an diesem Prozess als relevanter Akteur beteiligt zu sein. Dennoch lassen die Er-
gebnisse vermuten, dass Intermediäre im Allgemeinen noch nicht fest im dargestellten 
Beziehungsgeflecht verankert sind, sondern sich vielmehr in einem Prozess der Rollen-
findung befinden und potenziell eine zunehmende Bedeutung im Employability-Entwick-
lungsprozess von Hochschulabsolventen spielen könnten. Dadurch ließen sich die vie-
len Unklarheiten hinsichtlich der Bewertung ihrer Rolle und Funktion, aber auch ihrer 
Kompetenzen, erklären. Die Vermutung, dass es sich bei Intermediären um Organisati-
onen handelt, die sich in einem Institutionalisierungsprozess befinden, soll in Kapi-
tel 5.1.3.3 ausführlicher beleuchtet und theoretisch untermauert werden. 
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4.3.6 Fazit: Antworten auf die Forschungsfragen und weitere Ergebnisse 
Abschließend werden die ausführlich dargestellten Ergebnisse anhand der Forschungs-
fragen nochmals zusammenfassend dargestellt. 
F1: Arten von Intermediären 
Die in der Literatur oft verwendete Unterteilung in Öffentliche und Privatwirtschaftliche 
Intermediäre hat sich nicht als ausreichend erwiesen, sondern es gibt eine Vielzahl von 
Dienstleistern, die beim Berufseinstieg von Absolventen wirken. Diese lassen sich in die 
Typen Arbeitsvermittelnde Intermediäre, Personalberatende Intermediäre, Career Ser-
vices, Internetbasierte Intermediäre, Berufsberater und Karrierecoaches und Öffentliche 
Intermediäre clustern. Finanzdienstleister wurden in der vorliegenden Arbeit als poten-
zielle Intermediäre erfasst, es zeigt sich aber, dass sie zwar ähnliche Themenbereiche 
wie andere Intermediäre im Bereich Beratungs- und Unterstützungsfunktion besetzen, 
aber die berufsberatenden Leistungen nicht zu ihren Kernkompetenzen zählen. Damit 
sind sie – ähnlich wie Studentische Organisationen und Lehrstühle bzw. Professoren - 
zwar potenzielle Multiplikatoren, aber nicht originär mit intermediärstypischen Aufgaben 
betraut.  
Es zeigt sich zudem, dass es weitere Intermediäre zu geben scheint, die sich nicht den 
genannten Kategorien zuordnen lassen oder Mischformen darstellen. Insbesonders bei 
den Internetbasierten Intermediären könnte dies der Fall sein. Da die Stichprobe der 
Internetbasierten Intermediäre sehr klein ausfiel, können hierzu keine weiteren Aussa-
gen getroffen werden. 
F2: Leistungen von Intermediären 
Intermediäre bieten im Allgemeinen ein breites Leistungsspektrum, das sich sowohl an 
Arbeitgeber als auch an Absolventen bzw. andere Arbeitnehmergruppen wendet. Das 
Leistungsangebot umfasst die identifizierten Aufgabenbündel Arbeits- und Personalver-
mittlung, Leistungen zur Employability-Entwicklung, Personalentwicklungsmaßnahmen, 
Personalmarketing-Beratung und Karrierecoaching und Outplacement. Im Fokus der Ar-
beit standen die Leistungen zur Employability-Entwicklung. Diese umfassen Angebote 
zur Berufsorientierung, Leistungen zur Entwicklung von Fach-, Methoden- und Schlüs-
selkompetenzen, Möglichkeiten zur Erweiterung des professionellen Netzwerks sowie 
Dienstleistungen zur direkten Kontaktherstellung zwischen Arbeitgebern und Absolven-
ten. Auffällig ist im Hinblick auf die im Arbeitsmodell angenommenen Funktionen Emplo-
yability-Entwicklungsfunktion und Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion, dass 
zwar mehrere Leistungsfaktoren ermittelt werden konnten und damit die Intermediäre 
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sehr differenzierteres Angebot bieten, das dennoch mit diesen beiden Funktionen ab-
bildbar ist. 
Die Intermediärstypen unterscheiden sich in ihrem Dienstleistungsangebot stark. Unter-
schiedliche Intermediäre haben sich auf bestimmte Dienstleistungen oder Dienstleis-
tungsempfänger spezialisiert: Oft werden beispielsweise entweder Angebote für die Ar-
beitgeber oder Absolventen bzw. auch erst für Arbeitnehmer mit Arbeitserfahrung ange-
boten. Diese Divergenzen im Leistungsspektrum deuten auf Unterschiede in der Rolle 
und Funktion, die die jeweiligen Intermediäre wahrzunehmen scheinen, hin. Es zeigt sich 
damit, dass Intermediäre nicht nur bei Unsicherheiten bei der beruflichen Entwicklung, 
die Hochschulabsolventen im Rahmen der vorliegenden Arbeit hinsichtlich ihres Berufs-
einstiegs äußern, unterstützen können. Auch bei den Arbeitgebern scheint im Rekrutie-
rungsprozess Unterstützungsbedarf zu bestehen. Im Rahmen der vorliegenden Arbeit 
entsteht immer wieder der Eindruck, dass auch Arbeitgeber mit Schwierigkeiten bei der 
Gewinnung von Hochschulabsolventen kämpfen. Diese Vermutung wird verstärkt durch 
Berichte, dass die Rekrutierungsbudgets der Arbeitgeber als Reaktion auf einen Wett-
bewerb um Mitarbeiter und Bewerbermangel in den letzten Jahren generell gestiegen 
sind (index Recruiting-Report 2017). 
F3: Rolle und Funktion von Intermediären beim Berufseinstieg von Hochschulab-
solventen 
Die Ergebnisse auf die Forschungsfrage 2, dass die Intermediärstypen sich hinsichtlich 
ihrer Leistungsangebote stark unterscheiden, scheint mit der Rolle und Funktion der je-
weiligen Intermediäre beim Employability-Entwicklungsprozess zusammenzuhängen. 
Die Rolle und Funktion von Intermediären aus der Selbst- und Fremdwahrnehmung lässt 
sich folgendermaßen beschreiben: 
Arbeitsvermittelnde Intermediäre werden übereinstimmend als kompetent bei Leis-
tungen zur Arbeits- und Personalvermittlung wahrgenommen, schreiben sich selbst aber 
auch bei der Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitgebern Kompetenzen 
zu. Sie spielen im Kontext der Employability-Entwicklung kaum eine Rolle, da sie mit 
ihrem Leistungsangebot lediglich die Aktivierung von Sozial-Ressourcen ermöglichen, 
die Erwartungen der Absolventen hinsichtlich beruflicher Orientierung nicht erfüllen. Zu-
dem herrschen sowohl bei Absolventen als auch Arbeitgebern Vorbehalte hinsichtlich 
der Qualität und Professionalität dieses Intermediärstypus und Arbeitgeber bemängeln 
die Kosten dieser Leistungen.  
Personalberatende Intermediäre bieten zusätzlich zur Arbeits- und Personalvermitt-
lung Beratungsleistungen zur Berufsorientierung sowie Headhunting/Executive Search 
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an und fühlen sich damit auch kompetent bei der Unterstützung von Absolventen bei 
beruflichen Orientierungsprozessen. Sie bieten damit ein Angebot sowohl zur Steige-
rung der Sozial-Ressourcen sowie der Handlungs- und Identitäts-Ressourcen. Dennoch 
werden diesen Dienstleistern weniger Kompetenzen in der Betreuung von Hochschul-
absolventen zugeschrieben, da der Fokus dieser Akteure vorrangig auf der Betreuung 
und Vermittlung von Bewerbern mit Arbeitserfahrung zu liegen scheint. Damit spielen 
diese Intermediäre vermutlich nach bereits erfolgtem Berufseinstieg eine größere Rolle 
als im Prozess der Employability-Entwicklung von Hochschulabsolventen im Studium. 
Problematisch werden die Kosten dieser Dienstleistungen beurteilt.  
Career Services bieten ein sehr breites Leistungsangebot zur Employability-Entwick-
lung und zur Vernetzung von Absolventen und Arbeitgebern. Sie entsprechen den An-
forderungen von Absolventen, aber auch den Erwartungen von Arbeitgebern, mit der 
Zielgruppe der Studierenden in Kontakt zu kommen, am meisten. Ihre Leistungen spre-
chen sowohl Human- als auch Sozial-Ressourcen, aber auch Handlungs- und Identitäts-
Ressourcen an. Über alle Leistungen hinweg wird dieser Intermediärstyp als kompetent 
beurteilt, auch wenn sowohl von Seiten der Absolventen als auch von Seiten der Arbeit-
geber die Attraktivität des Angebots und die Professionalität/Qualität dieses Intermedi-
ärstyps bemängelt werden. Für die Employability-Entwicklung von Hochschulabsolven-
ten sind damit Career Services aufgrund ihrer Spezialisierung auf diese Zielgruppe der 
wichtigste Intermediär. Career Services fungieren sowohl als Informationsgeber für Ab-
solventen und Arbeitgeber als auch als Unterstützer bei der beruflichen Orientierung, sie 
selbst schreiben sich aber ihre Kernkompetenz bei der Unterstützung von Absolventen 
bei der Employability-Entwicklung zu.  
Career Services nehmen zum einen durch ihre strukturelle Anbindung an Hochschulen, 
zum anderen durch ihre Spezialisierung auf die Employability-Entwicklung von Hoch-
schulabsolventen eine Sonderfunktion im Vergleich mit den übrigen Intermediären ein. 
Diese äußert sich durch eine frühe Verfügbarkeit des Leistungsangebots bereits im Stu-
dium. Das Leistungsangebot ist zudem sehr breit gefächert und ermöglicht den Absol-
venten neben Angeboten zur Berufsorientierung die Entwicklung von einer Vielzahl an 
Fach-, Methoden- und Schlüsselkompetenzen. Zudem können Absolventen mit den 
Leistungen der Career Services ihr professionelles Netzwerk erweitern und eine Vielzahl 
von Kontaktmöglichkeiten zu Arbeitgebern nutzen. Es kann weiter davon ausgegangen 
werden, dass Career Services für Arbeitgeber der wichtigste Intermediär zur Gewinnung 
von Hochschulabsolventen sind. Dennoch werden immer wieder Bedenken zur Profes-
sionalität bzw. Qualität und Attraktivität des Angebots geäußert. 
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Internetbasierte Intermediäre werden vorranging als Informationsgeber wahrgenom-
men und scheinen vor allem bei der Veröffentlichung von Stellenanzeigen bzw. bei der 
Suche nach verfügbaren Stellen eine immer wichtigere Rolle einzunehmen. Sie selbst 
fühlen sich kompetent in dieser sehr ausgeprägten Multiplikatoren- und Kommunikati-
onsfunktion, aber spielen für andere Prozesse im Rahmen der Employability-Entwick-
lung von Hochschulabsolventen eine eher geringe Rolle. Da die Stichprobe nur eine sehr 
kleine Anzahl von Internetbasierten Intermediären enthält, können die Aussagen zur 
Selbsteinschätzung dieses Intermediärstyps nicht als allgemeingültig betrachtet werden. 
Es kann jedoch vermutet werden, dass diese Intermediäre indirekt durch ihre Informati-
onsträgerrolle auf die Aktivierung von Human-, Handlungs- und Identiäts-Ressourcen 
wirkt. 
Öffentliche Intermediäre spielen aufgrund ihres sehr breiten Leistungsspektrums und 
ihres schlechten Images bei der Employability-Entwicklung von Absolventen eine unter-
geordnete Rolle, nehmen sich selbst allerdings als kompetent für diese Zielgruppe wahr. 
Ähnlich wie die Career Services bieten sie ein sehr breites Leistungsspektrum und ver-
suchen, ihr Leistungsangebot für die Zielgruppe der Absolventen anzupassen. Damit 
bilden sie mit ihrem Serviceangebot alle vier Karriere-Ressourcen ab. Dennoch werden 
ihnen nicht die Kompetenzen zugeschrieben, die Zielgruppe der Absolventen mit pas-
senden Leistungen versorgen zu können. Diese Intermediäre haben bei den Absolven-
ten und Arbeitgebern kein positives Image. Damit ist fraglich, inwieweit die Öffentlichen 
Intermediäre für diese Zielgruppe eine starke Intermediärsrolle einnehmen können. 
Finanzdienstleister sind der Analyse nach keine Intermediäre, die dem Employability-
Entwicklungsprozess direkt zugeordnet werden können. Zwar bieten Finanzdienstleister 
ein Angebot zur Unterstützung von Absolventen beim Bewerbungsprozess und fühlen 
sich in diesem Bereich auch als sachkundig, es werden ihnen aber von den Arbeitgebern 
und Absolventen nicht die notwendigen Kompetenzen für diese Funktion zugesprochen. 
Für weitere Komponenten der Employability-Entwicklung wie Unterstützung bei der Be-
rufsorientierung, Schlüsselkompetenzvermittlung oder Kontaktherstellung zu Arbeitge-
bern bietet dieser Akteur nur ein geringes Leistungsangebot. Somit ist sowohl für Absol-
venten als auch für Arbeitgeber die Rolle und Funktion von diesen Dienstleistern bei der 
Employability-Entwicklung sehr unklar. Entsprechend wird von Absolventen und Arbeit-
gebern befürchtet, dass die Finanzdienstleister die Bedarfe der Absolventen hinsichtlich 
der Unterstützung im Bewerbungsprozess nutzen, um Kunden zu gewinnen und ihre 
Produkte für Absolventen attraktiv zu machen. Hier klaffen Selbst- und Fremdbild stark 
auseinander. 
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Berufsberater und Karrierecoaches bieten für die Employability-Entwicklung von 
Hochschulabsolventen zwar ein geeignetes Angebot zur Berufsorientierung und zur Un-
terstützung im Bewerbungsprozess. Sie empfinden sich selbst auch als kompetent in 
diesen Tätigkeiten und werden auch so von den Absolventen und Arbeitgebern wahrge-
nommen. Allerdings sprechen diese Dienstleister lediglich diesen Bedarf der Absolven-
ten bei der Employability-Entwicklung an. Dieser Intermediär kann nur bedingt auf die 
Bedarfe hinsichtlich Kontaktherstellung zu Arbeitgebern reagieren. Vorrangig nehmen 
sie mit ihrem Leistungsangebot die Steigerung von Handlungs- und Identitätsressourcen 
in den Fokus. Aufgrund der Kosten für das Leistungsangebot ist diesen Intermediären 
im Bereich der Employability-Entwicklung von Hochschulabsolventen lediglich eine ge-
ringe Rolle zuzuschreiben. Vermutlich werden die Leistungen dieses Intermediärs mit 
zunehmender Berufserfahrung wichtiger. Auch bei diesem Intermediär bestehen Beden-
ken hinsichtlich der Professionalität bzw. Qualität des Angebots und auch hier werden 
die Kosten für die Dienstleistungen als kritisch gesehen. 
Die Ergebnisse hinsichtlich der Einschätzungen von Absolventen und Arbeitgebern zei-
gen, dass die Rolle und Funktion von Intermediären von beiden Zielgruppen sehr unter-
schiedlich beurteilt wird. Doch auch innerhalb der jeweiligen Gruppen zeigen sich sehr 
große Differenzen in der Kompetenzbeurteilung von Intermediären. Dies lässt sich als 
Hinweis darauf interpretieren, dass die Rolle und Funktion von Intermediären noch nicht 
weitgehend anerkannt sind. Auch geben alle Intermediäre an, eine Steigerung des Be-
kanntheitsgrads anzustreben, was sich als Hinweis darauf interpretieren lässt, dass ihre 
Rolle und Funktion aus Intermediärssicht noch nicht ausreichend bekannt ist. 
Die Ergebnisse der Fragebogenuntersuchung sind konsistent zu den Ergebnissen aus 
den Interviews im Rahmen der Vorstudie und vertiefen die Annahme, dass gerade für 
Hochschulabsolventen Intermediäre zwar von Interesse sind, aber insgesamt noch we-
nig genutzt werden bzw. auch oft das Leistungsangebot nicht bekannt ist. Auch hinsicht-
lich der Interessen der Arbeitgeber an den Leistungen von Intermediären ergeben sich 
einheitliche Einschätzungen, dass Intermediäre sehr unterschiedlich beurteilt und ge-
nutzt werden. 
 
F4: Einordnung der Intermediäre in das Beziehungsgeflecht Hochschule – Absol-
venten – Arbeitgeber  
Den unterschiedlichen Intermediäre können aufgrund ihrer Leistungen unterschiedliche 
Funktionen zugeordnet werden. Diese lassen sich mit dem integrativen Modell der 
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Employability-Entwicklung (vgl. Abbildung 7) anhand der Dienstleistungen zur berufli-
chen Orientierung, Unterstützung beim Kompetenzerwerb und bei der Rekrutierung den 
Intermediären sowie der Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion explizit darstellen. 
Das Modell erweitert den Employability-Entwicklungsprozess zudem über den Berufs-
einstieg hinaus und bietet so die Möglichkeit, über die gesamte professionelle Laufbahn 
hinweg Employability-Entwicklung als wichtigen Bestandteil im Karrieremanagement-
Prozess und daran beteiligte Intermediäre abzubilden. Zugleich nimmt es neben den 
Absolventen, Hochschulen und Intermediären auch die Arbeitgeber als relevanten Ak-
teur bei der Entwicklung von Employability in die Verantwortung. Das integrative Modell 
zur Entwicklung von Employability bietet einen geeigneten Analyserahmen, um zu zei-
gen, dass die sozial konstruierte Rolle von Intermediären nicht immer deckungsgleich 
mit den objektiven Funktionen, die ein Intermediär erfüllt, ist. Besonders deutlich wird 
dies im Falle der Öffentlichen Intermediäre und der Finanzdienstleister, bei denen die 
Vorstellungen der Arbeitgeber und Absolventen von Selbstbild der Intermediäre abwei-
chen. 
 
F5: Bekanntheit und Akzeptanz von Intermediären  
Betrachtet man die Ergebnisse bezüglich der Frage nach der Bekanntheit von Interme-
diären, so stellt sich heraus, dass die Leistungen von Intermediären bei den Arbeitge-
bern weitreichend bekannt sind. Dennoch beurteilen die Arbeitgebervertreter die Inter-
mediäre in der Tendenz eher als weniger kompetent und kritisch. Absolventen kennen 
die Services von Intermediären scheinbar weniger gut, betrachten diese aber als kom-
petenter.  
Vor allem Career Services und Öffentliche Intermediäre sind bei Übergangsprozessen 
von Absolventen ins Berufsleben bereits sowohl bei den Absolventen als auch bei den 
Dienstleistern relativ bekannt und akzeptiert. Die übrigen Intermediäre erscheinen für die 
Employability-Entwicklung und den Berufseintritt von Hochschulabsolventen nicht rele-
vant oder nicht bekannt. 
Auffällig sind hinsichtlich der Akzeptanz der Intermediäre die sehr uneinheitliche Ein-
schätzung bei den Kompetenzen und die wiederholte Kritik an der Professionalität und 
Qualität von Intermediären. Die Ergebnisse lassen die Vermutung zu, dass kein einheit-
liches Bild, also keine Normen für Intermediäre, vorliegt und noch keine einheitlichen 
Richtlinien existieren, um diese Akteure bewerten zu können.  
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Auch die Angaben der Intermediäre selbst hinsichtlich Positionierung und Zielsetzungen 
scheinen darauf hinzudeuten, dass viele Intermediäre noch an ihrer Position im Wir-
kungsgefüge Hochschule - Absolventen – Arbeitgeber arbeiten und sich eine größere 
Bekanntheit wünschen.  
 
Neben den Ergebnissen auf die Forschungsfragen finden sich noch weitere Ergebnisse, 
die für eine deskriptive Beschreibung von Intermediären im Kontext der Employability-
Entwicklung von Hochschulabsolventen wichtig sind. Diese werden im Folgenden zu-
sammengefasst dargestellt: 
Sowohl Absolventen als auch Arbeitgeber bevorzugen sowohl bei der Stellenausschrei-
bung bzw. -suche als auch bei Informationsprozessen über Arbeitgeber den direkten 
Kontakt, z.B. über die Homepage eines Arbeitsgebers. Warum dennoch eine Vielzahl 
von Intermediären beim Übergang von Hochschulabsolventen in das Berufsleben aktiv 
sind und genutzt werden, kann mit den vorliegenden Daten nicht erläutert werden. Es 
werden im Kapitel 5 jedoch mögliche Erklärungen für dieses Phänomen gesucht. 
Zudem ist auffällig, dass über alle Intermediärstypen hinweg sowohl von Seiten der Ab-
solventen als auch der Arbeitgeber immer wieder ähnliche Kritikpunkte geäußert wer-
den. Im Speziellen wird immer wieder die Professionalität und Qualität von Intermediären 
und deren Dienstleistungen kritisiert und bemängelt, dass deren Angebot unattraktiv sei. 
Besonders von Seiten der Arbeitgeber wird wiederholt kritisiert, dass die Intermediäre 
oftmals nur wenig Erfahrung bzw. Einblicke in die Praxis haben.  
Weiterhin ist interessant, dass Intermediäre auch immer im Hinblick auf für Arbeitgeber 
oder Absolventen entstehenden Kosten betrachtet werden. Es scheint bei beiden Ziel-
gruppen eine geringe Bereitschaft vorzuliegen, für Dienstleistungen von Intermediären 
zu bezahlen. 
Die Ergebnisse sollen im letzten Teil der Arbeit theoretisch beleuchtet und kritisch dis-
kutiert werden.  
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5 Diskussion der Forschungsergebnisse  
Bessy und Chauvin (2013) rufen aufgrund vieler gesellschaftlicher und ökonomischer 
Veränderungen ein „Zeitalter der Intermediäre („age of intermediaries“, Bessy und Chau-
vin 2013, S. 84) aus. Wie in Kapitel 4 dargestellt, konnten mittels der vorliegenden Arbeit 
eine Vielzahl von unterschiedlichen Intermediären beschrieben werden, die bei der 
Employability-Entwicklung von Hochschulabsolventen direkt oder indirekt beteiligt sind. 
Die Intermediäre nehmen mit ihrem Leistungsangebot diverse Rollen und Funktionen 
ein und wirken an unterschiedlichen Stellen im Employability-Entwicklungsprozess. Da-
bei zeigt sich, dass über den Berufseinstieg hinaus Intermediäre immer wieder an Rek-
rutierungs- und Karrieremanagement-Prozessen mitwirken und sowohl für Arbeitgeber 
als auch für Arbeitnehmer tätig sind. Mit der vorliegenden Arbeit gelingt es, die sehr 
unterschiedlichen Intermediäre und ihre Dienstleistungen bei der Employability-Entwick-
lung von Hochschulabsolventen in einem Vergleich empirisch zu untersuchen, vonei-
nander abzugrenzen und sie im Handlungskontext darzustellen. Damit ist das Hauptan-
liegen der Arbeit, Intermediäre und deren Beiträge zur Employability-Entwicklung im Wir-
kungsgefüge Hochschule – Absolventen – Arbeitgeber zu beschreiben und systematisch 
zu ordnen und ihre Rolle und Funktion abzubilden, erfüllt. Bei genauerer Betrachtung 
der Ergebnisse der vorliegenden Studie treten jedoch vier Phänomene auf, die nicht mit 
der erhobenen Datenbasis erklärt werden können.  
Phänomen 1: 
Intermediäre schätzen die Schwierigkeiten beim Berufseinstieg anders ein als Arbeitge-
ber und Absolventen (vgl. Kapitel 4.2). Hier stellt sich die Frage, wie es zu diesen unter-
schiedlichen Einschätzungen kommt. Sind die Intermediäre aufgrund ihrer Tätigkeit nur 
mit Personen konfrontiert, die derartige Schwierigkeiten haben oder gibt es andere Er-
klärungsmöglichkeiten für die unterschiedlichen Einschätzungen?  
Phänomen 2: 
Neben der beobachtbaren Vielfalt an Intermediären und deren Leistungsangebot zeigen 
die Ergebnisse der vorliegenden empirischen Untersuchung, dass die Absolventen und 
Arbeitgeber den direkten Kontakt zu bevorzugen. Arbeitgeber bewerten die Intermediäre 
oft als nur mittelmäßig kompetent und sowohl Absolventen als auch die Arbeitgeber kri-
tisieren die Leistungen zum Teil als unprofessionell oder als qualitativ ungenügend. Den-
noch werden die Leistungen der unterschiedlichen Intermediäre für die Absolventen und 
Arbeitgeber als nicht völlig unattraktiv und unbedeutend bewertet und Arbeitgeber gehen 
sogar häufig Kooperationen mit Intermediären ein. Allerdings liegt sowohl seitens der 
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Arbeitgeber als auch der Absolventen keine Akzeptanz für durch die Dienstleistung ent-
stehende Kosten vor. Diese Diskrepanz soll im Folgenden versucht werden zu erklären.  
Phänomen 3:  
Eine weitere Frage, die die Untersuchungsergebnisse aufwerfen, ist, warum die meisten 
Intermediäre an der Schnittstelle Studium – Berufseintritt keine klare Position einzuneh-
men scheinen (vgl. Kapitel 4.3.3.5.4) bzw. die Rolle und Funktion von Intermediären oft 
unklar bleibt. Liegt dies wie vermutet an der mangelnden Bekanntheit der Services von 
vielen Intermediären oder finden sich hier noch andere Gründe? 
Phänomen 4:  
Career Services scheinen sich von anderen Intermediären in vielerlei Hinsicht zu unter-
scheiden. Welche Gründe gibt es für diese Unterschiede aus organisationstheoretischer 
Sicht?  
 
Zudem soll versucht werden, eine Frage aus der Intermediärsliteratur zu beleuchten. 
Lorquet et al. (2017) überlegen, ob Intermediäre auf dem Arbeitsmarkt die Informations-
asymmetrien auf dem Arbeitsmarkt schließen oder diese für sich nutzen und wie Inter-
mediäre damit den Arbeitsmarkt mitgestalten. Auch hier soll versucht werden, auf Basis 
der Empirie bzw. durch theoretische Erklärungsansätze eine Antwort zu finden. 
5.1 Multiperspektivische Erklärungsansätze 
Die aufgezeigten Phänomene und Fragestellungen führen im Wesentlichen immer zu 
der Frage nach einer Erklärung für die Existenz der Intermediäre. Damit eng verbunden 
ist die Frage nach dem tatsächlichen Nutzen von Intermediären. Diese Themen können 
mit dem erhobenen Datenmaterial nicht beantwortet werden. Um diese offenen Fragen 
dennoch näher zu beleuchten, soll im Folgenden nun versucht werden, diese Phäno-
mene aus unterschiedlichen Perspektiven zu beleuchten. Dazu werden neben Erklä-
rungsversuchen aus der Bildungsforschung auch kognitionspsychologische und organi-
sationstheoretische Betrachtungen herangezogen, um die vielschichtigen Phänomene 
differenziert zu betrachten.  
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5.1.1 Erklärungsversuche zu Professionalisierung und Qualitätsdefiziten aus 
der Bildungsforschung 
Sowohl Absolventen als auch Arbeitgeber stellen die Qualität des Leistungsangebots 
von Intermediären und deren Professionalität im Allgemeinen aus Sicht der Anwender in 
Frage (vgl. Phänomen 2). Dass bei Beratungsleistungen und Bildungsmaßnahmen Qua-
litätsprobleme auftreten können, ist ein Phänomen, das in der Literatur bekannt ist 
(Schiersmann et al. 2008; Harvey und Green 2001). 
Angelehnt an Qualitätsdebatten im Bildungsbereich kann mangelnde Qualität und Pro-
fessionalität als fehlende Übereinstimmung von Nutzerwünschen und fehlender Zweck-
mäßigkeit der Dienstleistungen verstanden werden. Sowohl Absolventen als auch Ar-
beitgeber nennen bei den Problemen und Defiziten wiederholt, das Angebot einiger In-
termediäre sei für sie unattraktiv (vgl. Kapitel 4.3.3.2.3 und 4.3.3.3.3). 
Zudem erfolgen Leistungsbewertungen anhand von Standards (Harvey und Green 
2001). Demnach stellt sich die Frage, ob und nach welchen Standards die Intermediäre 
beleuchtet werden können. Angesichts der großen Heterogenität der untersuchten Inter-
mediäre sowie der relativ lockeren gesetzlichen Regelungen zu Vermittlungstätigkeiten 
sowie Berufsberatung gibt es aktuell keine allgemein anerkannten Qualitätsrichtlinien für 
Vermittlungs- und Beratungsleistungen (Dahl et al. 2009; Jörns 2002; Deutscher Ver-
band für Bildungs- und Berufsberatung e.V. 2016). Laut Dahl et al. (2009) übernehmen 
in Deutschland die Dachverbände die Bestimmung von Qualitätsstandards und Zertifi-
zierung. Ähnlich verhält es sich mit den Personalberatenden Intermediären, den Career 
Services sowie den freiberuflichen Bewerbungsberatern und Karrierecoaches (Deut-
scher Verband für Bildungs- und Berufsberatung e.V. 2016; Career Service Netzwerk 
Deutschland e. V 2009.; Bundesverband Deutscher Unternehmensberater BDU e.V. 
2013). Es besteht somit die Gefahr, dass es auch qualitativ minderwertige Dienstleistun-
gen gibt, von denen auch immer wieder berichtet wird. 
Damit bleibt festzuhalten, dass ein Teil der kritischen Haltung gegenüber Intermediären 
aufgrund mangelnder Qualitätssicherung zu erklären ist. Zu Standards und Normen kön-
nen Erkenntnisse aus der Organisationstheorie weiteren Aufschluss geben(vgl. Kapi-
tel 5.1.3). 
Interessant ist, dass die Intermediäre aus ihrer Sicht das mangelnde Interesse der Ab-
solventen wahrnehmen und Kommunikationsschwierigkeiten mit den Zielgruppen be-
schreiben. Zudem ist auffällig, dass einige Dienstleister sich der kritischen Nutzersicht 
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durchaus bewusst zu sein scheinen: Besonders Öffentliche Intermediäre und Finanz-
dienstleister wissen um ihr schlechtes Image bei Arbeitgebern und Absolventen. Trotz 
der Wahrnehmung dieser Kritikpunkte ist erstaunlich, dass aus Anbieterperspektive 
keine kritischen Stimmen hinsichtlich der eigenen Professionalität bzw. Qualität der Ar-
beit – oder der von Mitbewerbern – geäußert werden. Dies legt die Interpretation nahe – 
wie auch die Ergebnisse der eigenen Kompetenzeinschätzungen zeigen – dass die In-
termediäre sich der eigenen Wirksamkeit sicher sind.  
Die detaillierte Beleuchtung der Kritik an der Professionalität und Qualität der Intermedi-
ären ist im Rahmen der Bewertung von Rolle und Funktion von Dienstleistern insofern 
ein entscheidendes Element, da so aufgezeigt werden kann, dass Intermediäre anschei-
nend noch nicht genutzt werden, ohne deren tatsächliche Wirksamkeit zu hinterfragen. 
Dies ist ein Hinweis für eine unvollständige Akzeptanz dieser Akteure.  
Von Arbeitgebern, Absolventen und sogar Intermediären wird wiederholt darauf hinge-
wiesen, dass Kosten ein Hinderungsgrund für die Nutzung von Intermediären sind. Dies 
ermöglicht zwei Interpretationen: Entweder wird die Qualität der Dienstleistungen zu Ver-
mittlung und Beratung von Absolventen und Arbeitgebern nicht sehr hoch eingeschätzt, 
oder der Nutzen von Intermediären ist für die jeweiligen Kundengruppen nicht klar er-
kennbar. Damit stellen auch entstehende Kosten ein Maß für die unvollständige Akzep-
tanz dieser Intermediäre dar.  
Dieses Phänomen kann jedoch mit den Erklärungsansätzen aus der Bildungsforschung 
nicht ausreichend geklärt werden. Deshalb soll unter Berücksichtigung weiterer For-
schungsfelder das Phänomen sowie weitere offene Fragestellungen theoretisch betrach-
tet werden.  
5.1.2 Kognitionspsychologische Erklärungsansätze für Bewertungsunter-
schiede 
Mit dem Fragebogen werden mit der Kompetenzbewertung und der Erfassung von Prob-
lemen und Defiziten individuelle Einschätzungen zu Intermediären erhoben – es handelt 
sich dabei also um Wahrnehmungen und keine objektiven Daten. Bei derartigen Beur-
teilungen treten allerdings immer wieder systematische Wahrnehmungsverzerrungen 
auf, mit denen sich die Kognitionspsychologie auseinander setzt. Diese Verzerrungen 
können durch unvollständige Informationsverarbeitung, z.B. erste Eindrücke, Gedächt-
niseffekte, Emotionen oder Motivationen oder auch Störungen im Informationsfluss ge-
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schehen und treten typischerweise in Beurteilungssituationen auf, bei denen Informatio-
nen nicht vollständig vorliegen (Hilbert 2012). Durch die quantitative Erhebung mittels 
des Fragebogens wird zwar versucht, diesen individuellen Unterschieden durch eine An-
näherung über den Mittelwert, einem Maß der zentralen Tendenz zu begegnen (Bortz 
1999), dennoch sollen die Erkenntnisse aus der Kognitionspsychologie kurz erläutert 
werden, um die unterschiedlichen bzw. inkonsistenten Einschätzungen hinsichtlich der 
Übergangsschwierigkeiten (Phänomen 1) und der Kompetenzbeurteilung von Interme-
diären (Phänomen 2) einordnen zu können.  
5.1.2.1 Unterschiedliche Wahrnehmung der Schwierigkeiten von Hochschulab-
solventen beim Berufseinstieg 
Wie in Kapitel 4.2 dargestellt unterscheiden sich die drei Befragungsgruppen hinsichtlich 
ihrer Einschätzungen stark. Interessanterweise sehen Arbeitgeber das Problem der 
Übergangsschwierigkeiten ebenso in erster Linie bei den Absolventen und dem Hoch-
schulsystem, während die Absolventen für Probleme beim Berufseinstieg die Arbeitge-
ber verantwortlich machen. Intermediäre haben eine deutlich andere Perspektive auf die 
Schwierigkeiten von Absolventen beim Berufseinstieg als Absolventen und Arbeitgeber. 
Ihrer Einschätzung nach liegen die Übergangsschwierigkeiten vor allem daran, dass die 
Absolventen über unklare Berufsvorstellungen verfügen.  
Für die Unterschiede können zwei Erklärungsansätze gegeben werden:  
Zum einen nehmen die Intermediäre die Unsicherheiten der Absolventen eventuell be-
sonders stark wahr, da sie im Vergleich mit den anderen Akteuren verstärkt Umgang mit 
Absolventen mit dieser Problematik haben. Damit werden die vorliegenden, also leicht 
verfügbaren Informationen als besonders schwerwiegend bewertet und mehr Bedeutung 
zugewiesen und andere Informationen weniger Beachtung geschenkt. Dieser Effekt wird 
als „availability effect“ oder Verfügbarkeitsheuristik bezeichnet, da die Verfügbarkeit bzw. 
Zugänglichkeit von Information zu systematischen Verzerrungen führt (Tversky und 
Kahneman 1973). Es lässt sich zudem vermuten, dass es sich bei der Wahrnehmung 
von Unsicherheiten und Unwissenheit der Absolventen durch die Intermediäre um eine 
Verzerrung zur Rechtfertigung der eigenen Tätigkeit handelt und es sich somit um einen 
„confirmation bias“ oder Bestätigungsfehler handelt, bei dem Information kognitiv derart 
selektiert und verarbeitet wird, dass sie den eigenen Erwartungen entspricht (Nickerson 
1998). Auch hier werden Informationen entsprechend systematisch umbewertet, indem 
zu der eigenen Einstellung weniger passende Inhalte weniger Bedeutung beigemessen 
wird. 
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Zum anderen ist interessant, dass die Absolventen und die Arbeitgeber die Gründe für 
Schwierigkeiten bei anderen Akteuren suchen: Die Absolventen sehen die größte 
Schwierigkeit darin, dass die Ansprüche an sie als Berufsanfänger zu hoch sind und es 
für sie keine passenden Stellen zu geben scheint. Die Arbeitgeber machen vor allem die 
mangelnde Berufserfahrung von Absolventen, aber auch die Hochschulen für eine 
schlechte Vorbereitung für Schwierigkeiten bei der Einstellung von Absolventen verant-
wortlich. Auch hier kann angenommen werden, dass eine Wahrnehmungsverzerrung in 
Form von Attributionseffekten handelt, bei denen die Gründe für Schwierigkeiten nicht 
auf die eigene Person bzw. Position, sondern extern bei anderen gesucht wird. Insbe-
sonders bei negativen Ergebnissen, wie z.B. Misserfolgen, erfolgt häufig eine externe 
Attribution, um den eigenen Selbstwert zu schützen (Miller und Ross 1975). Zu solchen 
Attributionsmustern kommt es insbesondere, wenn Situationen als wenig kontrollierbar 
wahrgenommen werden (Wong und Weiner 1981). Bei Bewerbungsprozessen kann da-
von ausgegangen werden, dass viele Bewerber Angst vor Absagen haben und deshalb 
in der Tendenz extern attribuieren, also die Verantwortung bei Arbeitgebern suchen. Zu-
dem kann vermutet werden, dass sie die Kontrolle über die Einstellungsentscheidung 
als wenig durch ihre eigene Person kontrollierbar empfinden. 
Neben einer zielgruppenspezifischen Wahrnehmung der Übergangsschwierigkeiten 
lässt sich aus den Ergebnissen jedoch auch ganz klar absehen, dass alle drei Befrag-
tengruppen die Problematik der unklaren Berufsvorstellung wahrnehmen. Aufgrund die-
ser übereinstimmenden Einschätzung kann davon ausgegangen werden, dass es hier 
tatsächlich einen Handlungsspielraum für Intermediäre gibt. Dieses Defizit kann jeodch 
nicht nur durch die Ausbildung von fachlichen oder überfachlichen Fähigkeiten und Fer-
tigkeiten im Sinne von Human-Ressourcen behoben werden, sondern es scheinen wei-
terführende Maßnahmen bei der beruflichen Orientierung erforderlich. Hieraus lässt sich 
ein Bedarf für entsprechende Maßnahmen und damit eine Rechtfertigung von Interme-
diären ableiten. 
5.1.2.2 Unterschiede in der Kompetenzeinschätzung  
Zwar sind wie im Kapitel 4.3.3.4.3 dargestellt die Kompetenzeinschätzungen von Inter-
mediären durch die Arbeitgeber und Absolventen in der Tendenz ähnlich, dennoch 
scheinen Arbeitgeber die Intermediäre als weniger kompetent zu beurteilen. Da sie zu-
dem angeben, dass sie eine gute Einschätzung von den Aufgaben der Intermediäre ha-
ben und diese Akteure durchaus nutzen, stellt sich die Frage, wie diese weniger wert-
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schätzende Haltung zu erklären ist. Auch sollen hier die sehr hoch ausfallenden Kom-
petenzeinschätzungen der Intermediäre im Vergleich zu den anderen beiden Vergleichs-
gruppen diskutiert werden. 
Zur Einschätzungen von Kompetenzen ist grundsätzlich zu beachten, dass diese Beur-
teilungsprozesse immer durch die eigene individuelle Wahrnehmung einzelner stark be-
einflusst sind und auch hier Wahrnehmungsverzerrungen auftreten können (Kaufhold 
2006; Hilbert 2012). Welche Urteile der einzelnen Personen zu diesen Kompetenzein-
schätzungen führen, ist im Rahmen der Fragebogenuntersuchung nicht möglich nach-
zuvollziehen. Bei Kompetenzeinschätzungen fließen das konkrete Verhalten der zu be-
urteilenden Personen, aber auch der Eindruck, den die beurteilende Person über den zu 
Beurteilenden hat, sowie die Perspektive des Beurteilers mit ein, d.h. es können somit 
nur relative Objektivitäten erfasst werden (Kaufhold 2006). Mit den erhobenen Daten 
können lediglich Aussagen über die Einschätzungen von Fähigkeiten und Fertigkeiten 
von Intermediären getroffen werden – also ein sozial konstruiertes Kompetenzprofil er-
fasst werden – nicht aber eine tatsächliche Leistungsmessung erfolgen. 
Bei den Kompetenzeinschätzungen von Arbeitgebern und Absolventen handelt es sich 
um Fremdbeurteilungen, bei der Kompetenzeinschätzung der Intermediäre um eine 
Selbsteinschätzung. Selbsteinschätzungen gelten im Vergleich zu Fremdeinschätzun-
gen als wenig valide und durch Fehlerquellen wie z.B. soziale Erwünschtheit beeinflusst 
(Kaufhold 2006). Bei Selbsteinschätzungen ist zu beachten, dass ein „overconfidence 
effect“ auftreten kann. Diese kognitive Verzerrung beschreibt die Selbstüberschätzun-
gen bei der Einschätzung der eigenen Fähigkeiten (Hoffrange 2017). Aus der Attributi-
onstheorie ist bekannt, dass insbesonders Erfolge der eigenen Person zugeschrieben 
werden (Miller und Ross 1975).  
Für die Selbstbeobachtung spricht jedoch auch, dass Betroffene ihre eigenen Kompe-
tenzen am besten beurteilen können (Kaufhold 2006). Besonders innerhalb der eigenen 
Wissensdomäne können Experten ihre eigenen Fähigkeiten in der Regel gut einschät-
zen (Hoffrange 2017). Im Hinblick auf die Diskrepanz der Kompetenzbeurteilungen im 
Rahmen dieser Arbeit anzunehmen, dass die Kompetenzeinschätzungen der Intermedi-
äre vermutlich tendenziell aufgrund systematischer Wahrnehmungsverzerrungen etwas 
zu hoch sind, die Intermediäre als Experten aber dennoch eine relativ gute Einschätzung 
ihrer Fähigkeiten vornehmen können. 
Interessanterweise empfinden sich alle Intermediärstypen hinsichtlich der beruflichen 
Orientierung und Vermittlung von Schlüsselkompetenzen kompetent. Bei der Unterstüt-
zung im beruflichen Orientierungsprozess gibt es zwei mögliche Erklärungen: Erstens 
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kann dies so begründet werden, dass sie aufgrund ihrer Schnittstellentätigkeiten über 
viele Informationen über Bewerbungsprozesse und den Arbeitsmarkt verfügen, und sich 
deshalb als kompetent in diesem Bereich wahrnehmen. Zweitens kann diese Unterstüt-
zung bei beruflichen Orientierungssituationen tatsächlich eine für Intermediäre charak-
teristische Kernkompetenz sein. Betrachtet man die hohen Kompetenzeinschätzungen 
der Intermediäre bei der Vermittlung von Softskills und vergleicht diese mit dem Angebot 
von Intermediären, so verwundert, dass sich die Intermediäre diese Kompetenz zu-
schreiben, aber kaum Softskillentwicklungsmaßnahmen anbieten. Zur Erklärung kann 
hier wiederum herangenzogen werden, dass Intermediäre aufgrund ihrer Position zwi-
schen Arbeitgebern und Arbeitnehmern viel in Kontakt mit Menschen sind und über die 
Wichtigkeit von soften Faktoren im Bewerbungsprozess und Arbeitskontext wissen und 
sich darüber die Kompetenz zuschreiben, diese auch vermitteln zu können. Ob tatsäch-
lich alle Intermediäre über die Kompetenz verfügen, Softskills zu trainieren und weiter-
zuentwickeln, bleibt fraglich, es könnte auch hier der oben beschriebene „overcon-
fidence effect“ vorliegen. 
Über mögliche Erklärungen für die niedrige Kompetenzbewertung durch die Arbeitgeber 
können nur Vermutungen angestellt werden. Es verwundert in diesem Zusammenhang, 
dass die Arbeitgeber angeben, im Verhältnis zu den Absolventen ein relativ klares Bild 
von den meisten Intermediären zu haben. Absolventen hingegen scheinen lediglich über 
die Rolle von Öffentliche Intermediären und Career Services tendenziell klare Vorstel-
lungen zu haben. Dies lässt sich vermutlich damit erklären, dass die befragen Personen 
in der Gruppe der Arbeitgeber aufgrund ihrer Position – die meisten der Befragten Ar-
beitgeber sind in der Personalabteilung tätig – Umgang mit Intermediären haben. Absol-
venten und insbesonders Personen, die sich noch im Studium befinden, haben wahr-
scheinlich weniger Kontakt mit Intermediären und haben deshalb aufgrund fehlenden 
Informationen Schwierigkeiten, die Rolle von diesen konkret einzuschätzen.  
Vermutlich treten bei den Bewertungen durch Absolventen und Arbeitgeber weitere 
Wahrnehmungsverzerrungen unterschiedlicher Art auf. Gründe für schlechte oder gute 
Kompetenzbewertungen können z.B. auch durch die starke Personenabhängigkeit der 
Qualität der Leistungen von Intermediären, die immer wieder in den freien Antwortfeldern 
geäußert wird, liegen. Dies würde bedeuten, dass auch der Halo-Effekt oder Generali-
sierungseffekte vorliegen könnten, also eine Eigenschaft einer Person auf die Kompe-
tenz oder Leistung der ganzen Person ausstrahlt bzw. eine Person beispielhaft für eine 
ganze Berufsgruppe steht (Nisbett und Wilson 1977; Rubin und Zajonc 1969). Allerdings 
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ist eine detaillierte Betrachtung dieser Verzerrungen an dieser Stelle nicht zweckdienlich, 
es soll deshalb nur auf die Möglichkeit solcher Störeinflüsse verwiesen werden.  
Im Fokus hier soll eine andere Thematik stehen: Interessanterweise kooperieren die Ar-
beitgeber trotz negativer Einschätzungen relativ häufig mit den ihren Angaben nach mit 
weniger kompetenten Intermediären. Dies wirft somit die Frage auf, warum es unter die-
sen Einschätzungen überhaupt zu derartigen Kooperationen kommt. Es könnte vermutet 
werden, dass der Rückgriff auf Intermediäre für Personalabteilungen mit negativen Kon-
sequenzen, ähnlich wie bei Outsourcing-Prozessen, verbunden sein könnte. Kock et al. 
(2012) führen hier z.B. den Verlust von Inhouse-Wissen und Kapazitäten oder Konflikte 
zwischen externen Beratern und internen HR-Mitarbeitern auf. Übertragen auf die Situ-
ation der Intermediäre könnten diese als mit Risiken für unternehmensinterne Personal-
prozesse wie z.B. Kompetenzverluste oder Beschränkungen in der Autonomie der Per-
sonalabteilung behaftet wahrgenommen und entsprechend abgewertet werden. Es ent-
steht somit ein Spannungsfeld zwischen Unterstützung und Abhängigkeit (vgl. Gerlach 
2014). 
Allerdings scheint damit dieses paradoxe Phänomen nicht komplett erklärbar zu sein. 
Deshalb sollen andere Erklärungsansätze gesucht werden. Können unter Zuhilfenahme 
der Intermediäre die Arbeitgeber den dargestellten Problematiken der modernen Arbeits-
welt besser begegnen? Weiterhin kann vermutet werden, dass andere Gründe dazu füh-
ren, die Kompetenz von Intermediären kritisch zu betrachten. Hier stellt sich die Frage, 
ob diese Ergebnisse Abbild der Problematik sind, dass der Nutzen von Intermediären 
objektiv schwer zu beurteilen ist. Bisher existieren zu Kompetenzbewertungen von Inter-
mediären keine weiteren Erkenntnisse, um diese Vermutungen unter Rückgriff auf be-
reits vorhandene Ergebnisse genauer zu beleuchten. Diese Fragestellungen sollen des-
halb in Kapitel 5.1.3 organisationstheoretisch beleuchtet werden.  
5.1.3 Organisationstheoretische Betrachtung  
Zum Teil konnten Unterschiede in der Wahrnehmung von Schwierigkeiten beim Berufs-
einstieg von Hochschulabsolventen und der unterschiedlichen Kompetenzeinschätzung 
bereits durch eine kognitionspsychologische und damit mikroperspektivische Betrach-
tung erläutert werden. Dennoch bleiben vor allem die Diskrepanz zwischen Kritik und 
Nutzung von Intermediären (Phänomen 2) und die unscharfe Positionierung sowie Rolle 
und Funktion von Intermediären (Phänomen 3) ungeklärt. Im Folgenden soll nun eine 
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Verknüpfung der kognitionspsychologischen Betrachtungen auf der Mikroebene mit ei-
ner makroperspektivischen Ergänzung erfolgen und der Frage nachgegangen werden, 
welchen organisationstheoretischen Zweck die Intermediäre erfüllen, wie es zu den dar-
gestellten Unterschieden in der Wahrnehmungen von Rolle und Selbstverständnis aus 
organisationstheoretischer Sicht kommt und warum Intermediäre trotz kritischer Haltung 
dennoch genutzt werden.  
Zu beachten dabei ist, dass der Beitrag von Intermediären zur Employability-Entwicklung 
wie erläutert nur über soziale Erwartungen erhoben worden ist, da im Rahmen des vor-
liegenden Forschungsvorhabens keine Performanz-Daten erhoben werden konnten. 
Dies hat eine Auswirkung auf die Wahl einer geeigneten Organisationstheorie, mittels 
der derartige Ergebnisse beleuchtet werden können. 
Um diese Fragestellungen entsprechend zu beleuchten, eignet sich die Perspektive des 
Neoinstitutionalismus (NI) , einer der führenden Organisationstheorien, die sich mit insti-
tutionalisierten Erwartungen an Organisationen und dadurch entstehenden Organisati-
onsstrukturen beschäftigt (Walgenbach und Meyer 2008). Institutionen sind dabei als 
soziale Regeln mit handlungsregelnder Funktion zu verstehen und sind kognitiver Art 
(Meyer und Scott 1992; Senge 2006). Organisationen sind laut NI das Ergebnis von Ra-
tionalisierungprozessen und damit Mittel zur effizienten Koordination von Handlungen, 
zugleich sind sie aber als kulturelles Produkt Einflüssen aus der Umwelt ausgesetzt 
(Walgenbach und Meyer 2008). Dies bedeutet, dass Organisationen als Systeme von 
unterschiedlichen Rationalitätsvorstellungen geprägt werden, die entsprechend in der 
Gesellschaft verankert sind. Der NI ist eine multikausale und mulikontextuelle Organisa-
tionstheorie, die es ermöglicht, neben Performanz auch Rolle, Funktion und Selbstver-
ständnis von Intermediären und Erwartungen an diese Akteure aus der Umwelt in Bezug 
zueinander zu stellen.  
Insbesonders bei nicht rein rational erklärbaren Phänomenen bietet der NI alternative 
Erklärungsansätze. Meyer und Rowan (1977) zeigen, dass formale Strukturen nicht 
zwingend die technisch effizientesten Lösungen widerspiegeln, sondern diese sich auch 
aus institutionalisierten Kontexten, in dem Organisationen eingebettet sind, entwickeln 
können. Dies bedeutet, dass aus der Umwelt Vorstellungen und Erwartungen an die 
Organisation herangetragen werden, wie ein Ziel zu realisieren sei. Aus diesen Gründen 
eignet sich der NI zur Beleuchtung der noch zu erklärenden Phänomene. 
Mit dem NI lassen sich Intermediäre in das komplexe Wirkungsgefüge von Hochschulen, 
Absolventen und Arbeitgebern einbetten: es können zum einen mittels der Erwartungen 
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der unterschiedlichen Akteursgruppen – die den Rollen in der vorliegenden Forschungs-
arbeit entsprechen – die Ausgestaltung dieser Organisationsformen und damit ihre Un-
terschiedlichkeit erklärt werden. Zum anderen können mit Mechanismen, die der NI be-
schreibt, die noch ungeklärten Phänomene, die im Rahmen dieser Arbeit aufgetreten 
sind, dargestellt werden.  
Erste Hinweise, dass die Existenz der Intermediäre durch den NI erklärt werden kann, 
finden sich bereits in einer der ersten Schriften zum NI. Meyer und Rowan (1977) be-
schreiben die Institutionalisierung von Personaldienstleistungen im Allgemeinen folgen-
dermaßen:  
"The myths of personnel services, for example, not only account for the rationality of 
employment practices but also indicate that personnel services are valuable to an organ-
ization. Employees, applicants, managers, trustees and governmental agencies are pre-
disposed to trust the hiring practices of organizations that follow legitimated procedures 
- such as equal opportunity programs, or personality testing - and they are more willing 
to participate in or to fund such organizations." (Meyer und Rowan 1977, S. 349) 
 
Anknüpfend an diesen Beitrag sollen Intermediäre und deren Leistungen kritisch be-
leuchtet werden. Im Fokus stehen dabei die Fragen, warum sich Intermediäre beim Be-
rufseinstieg von Hochschulabsolventen entwickelt haben und inwieweit bereits eine In-
stitutionalisierung dieser Akteure bei der Employability-Entwicklung von Hochschulab-
solventen stattgefunden hat. Ob es sich bei den Intermediären und deren Dienstleistun-
gen bereits um normierende Mythen wie von Meyer und Rowan 1977 beschrieben han-
delt, wird abschließend thematisiert.  
Zunächst werden die für die vorliegende Arbeit wichtigen Annahmen des Neoinstitutio-
nalismus dargestellt. Anschließend werden diese in den Kontext der Intermediäre über-
führt und zur Erklärung der offenen Fragestellungen herangezogen.  
5.1.3.1 Grundannahmen des Neoinstitutionalismus 
Da es sich beim NI nicht um eine Theorie, sondern vielmehr um einen Ansatz, unter dem 
unterschiedlichste Vertreter zusammengefasst werden (Scott 2009), handelt, wird hier 
lediglich auf die für die vorliegende Arbeit relevanten Erklärungsansätze des NI einge-
gangen.  
Institutionen können folgendermaßen definiert werden: "Institutions are comprised of 
regulative, normative and cultural-cognitive elements that, together with associated ac-
tivities and resources, provide stability and meaning to social life" (Scott 2009, S. 48). 
Sie sind damit als soziale Kognitionen mit sinnstiftender, regulierender und normierender 
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Wirkung zu verstehen: Rollendefinitionen bilden Erwartungsstrukturen ab und haben le-
gitimierende Wirkung (Scott 1992). Institutionalisierung erfolgt dabei durch organisatio-
nale, soziale und psychologische Prozesse (Meyer und Scott 1992). Zudem gewährleis-
ten Institutionen Stabilität und stiften Ordnung, zugleich sind sie jedoch veränderbar 
(Scott 2009; Tolbert und Zucker 1996). Kognitionen sind im NI als extern zu verstehen, 
d.h. Kognitionen werden sozial konstruiert. Laut Scott (2009) wird dieses soziale Wissen 
über Kultur, soziale Strukturen und Routinen weitergeben und manifestieren sich in In-
stitutionen. So lassen sich soziale Erwartungen, Rollen und Selbstbild, die im Fragebo-
gen erhoben wurden, im NI als Kognitionen einordnen (Scott 2009; Klatetzki 2006). Aus 
einer mikroperspektivischen Betrachtung ist Institutionalisierung als ein kognitiver Pro-
zess und Organisationen damit als kollektiv konstruierte Kognitionen zu verstehen (Kla-
tetzki 2006). Hier können die kognitionspsychologischen Überlegungen aus Kapitel 5.1 
als kollektive Kognitionen einfließen. 
Makroperspektivisch betrachtet sind Organisationen im Austausch mit ihrer Umwelt und 
reflektieren diese (Meyer und Rowan 1977). So nehmen Intermediäre Erwartungen aus 
ihrer Umwelt wahr und versuchen, ihre Leistungen an diesen auszurichten. Strukturie-
rungs- und Homogenisierungsprozesse sind zugleich Bemühungen von Organisationen, 
auf Unsicherheiten aus der Umwelt zu reagieren (DiMaggio und Powell 1983). Werden 
in der Umwelt erfolgreiche Konzepte wahrgenommen, werden diese von Organisationen 
übernommen. Diese als Isomorphismus bezeichneten Prozesse führen zu einer Anglei-
chung von Strukturen. Das Phänomenen der strukturellen Angleichung erfolgt durch mi-
metische Prozesse, normativen Druck oder Zwang (DiMaggio und Powell 1983). Es ent-
stehen sog. organisationale Felder. DiMaggio und Powell beschreiben, dass ein organi-
sationales Feld das Ergebnis von einer Anzahl von Organisationen sei, die auftreten und 
sich strukturieren und sich so angleichen und etablieren. Neue Organisationen, die in 
dieses Feld eintreten, übernehmen diese Strukturen (DiMaggio und Powell 1983). Bei 
der Übernahme von vorhandenen Strukturen und Konzepten können die institutionali-
sierten Erwartungen von Anspruchsgruppen von den tatsächlichen formalen Strukturen 
entkoppelt und Legitimitätsfassaden aufgebaut werden, sodass nach außen hin der Ein-
druck entsteht, dass die Organisation die institutionalisierten Erwartungen erfüllt (Meyer 
und Rowan 1977). 
Auch kann mittels des NI die Akzeptanz von Organisationen oder Praktiken erklärt wer-
den: Die Anwendung von externen institutionalisierten strukturstiftenden Elementen bzw. 
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Praktiken hat legitimierenden Charakter. Legitimierte Strukturen erhalten leichtere Zu-
gänglichkeit zu Ressourcen, erfahren Wettbewerbsvorteile und erhöhen so ihre Überle-
benschancen (Meyer und Rowan 1977; Walgenbach und Meyer 2008). 
Zusätzlich kann mit dem NI der Grad der gesellschaftlichen Anerkennung einer Organi-
sation erläutert und damit die Intermediäre in den von Tolbert und Zucker (1996) be-
schriebenen Institutionalisierungsprozesse eingeordnet werden (Meyer und Rowan 
1977; Tolbert und Zucker 1996; Senge 2006).  
5.1.3.2 Intermediäre als neue Organisationsform zur Reduktion von Unsicher-
heit 
Die Frage nach der Entstehung von Intermediären lässt sich mit den Grundannahmen 
des NI gut beschreiben. Wie DiMaggio und Powell (1983) erläutern, entstehen Instituti-
onen in durch Unsicherheit geprägten Situationen häufig durch Implementierung von er-
folgreichen Konzepten aus der Umwelt. Diese Prozesse lassen sich aufgrund der in Ka-
pitel 2.4.2 ausführlich dargestellten Entstehung von Intermediären gut nachzeichnen: 
Alle Intermediärsformen scheinen demnach als Reaktion auf Probleme auf dem Arbeits-
markt oder im Aus- bzw. Weiterbildungssystem entstanden zu sein und sich an Modellen 
aus dem angloamerikanischen Raum orientiert zu haben. 
In der Literatur wird immer wieder ausführlich dargestellt, wie stark sich der Arbeitsmarkt 
und damit die Anforderungen an Arbeitgeber verändert haben bzw. sich in ständiger 
Veränderung befinden (Hall und Chandler 2005; Benner et al. 2007; Tomlinson et al. 
2018). Dadurch entstanden die Konzepte der „protean career“ bzw. „protean worker“ 
oder der „boundaryless career“ (Hall 1996; Arthur und Rousseau 1996), die in gewisser 
Weise einer Erwartungshaltung der Arbeitgeber an die Arbeitnehmer entsprechen. Die-
ser Wandel hat im Rahmen des Bologna-Prozesses auch Auswirkungen auf das Hoch-
schulsystem, an die die Erwartung herangetragen wird die Employability der Absolven-
ten sicher zu stellen (Glauser 2016). Wenig thematisiert wird im Vergleich, welche Kon-
sequenzen diese neuen Kompetenzanforderungen für Arbeitgeber haben. Es wird aber 
in der Literatur immer wieder deutlich, dass die stark veränderte Arbeitswelt für alle Be-
teiligtengruppen stark durch eine zunehmende Komplexität und schwer einschätzbaren 
Unsicherheiten geprägt ist (Kazis 2004). Darauf aufbauend wird argumentiert, dass In-
termediäre sich in diesem Kontext als neue Organisationsform entwickelt haben, um mit 
ihren spezifischen Angeboten diese Unsicherheiten zu reduzieren (Benner 2003).  
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Dies kann so interpretiert werden, dass sich als Reaktion auf diese Unsicherheiten un-
terschiedlichste Intermediärstypen durch Rationalisierungsprozesse, aber auch durch 
die Übernahme von bestehenden Strukturen herausgebildet haben. Beim Employability-
Entwicklungsprozess von Hochschulabsolventen scheinen vorranging Career Services 
als neue Organisationsform eine wichtige Rolle zu spielen. Sie kommen damit innerhalb 
der Hochschulen der Funktion der Employability-Entwicklung nach und erfüllen so For-
derungen aus Gesellschaft und Wirtschaft. Andere Intermediäre wie die Berufsberater 
und Karrierecoaches verfügen über ähnliche Leistungsangebote, vor allem im Bereich 
der Information und Beratung. Diese Intermediäre richten sich an die Absolventen bzw. 
Arbeitnehmer meist nach erfolgtem Berufseinstieg. Karriereberatung ist nicht nur für Ab-
solventen und Berufsanfänger wichtig, sondern richtet sich auch an Arbeitnehmer, um 
Schwierigkeiten bei der Karriereplanung zu erkennen und Strategien zu entwickeln, da-
mit umzugehen. Zudem können beratende Maßnahmen aufzeigen, welche Fähigkeiten 
es sinnvoll ist zu erwerben, um bei Bedarf alternative Karrierepläne umsetzen zu können. 
Weiterhin können beratende Maßnahmen die Selbstwirksamkeit und das Selbstver-
trauen der Arbeitnehmer steigern (Mishra und McDonald 2017). Zudem bieten einige 
Intermediäre die Möglichkeit, Absolventen und Arbeitnehmer mit neuen Karrieremöglich-
keiten und Arbeitgebern in Kontakt zu bringen. Diese Maßnahmen ermöglichen Absol-
venten und Berufstätigen damit Orientierung und Unterstützung auf einem komplexen 
Arbeitsmarkt, der den Anspruch an sie richtet, sich über das gesamte Berufsleben hin-
weg weiterzubilden und weiterzuentwickeln. Diese Aspekte der Unterstützung und Un-
sicherheitsreduzierung wirken auf die von Hirschi (2012) beschriebenen Karriere-Res-
sourcen und führen über einen Karriere-Management-Prozess zu einer gesteigerten 
Employability.  
Für Arbeitgeber bietet die Inanspruchnahme von Intermediären nicht nur die Möglichkeit, 
Kosten einzusparen, sondern auch Unsicherheiten zu reduzieren (Föhr 1995). Unter der 
Annahme, dass Intermediäre über einen Informationsvorsprung in Form einer spezifi-
schen Expertise oder Zugang zu einem bestimmten Bewerberfeld verfügen, können sie 
dazu beitragen, dass Stellen schneller und besser besetzt werden können als durch her-
kömmliche Rekrutierungsprozesse (Rohde 1992). Rohde (1992) weist zudem darauf hin, 
dass durch Intermediäre und deren Objektivität oftmals Bewerber und deren Passung 
zur Stelle bzw. zum Unternehmen besser beurteilen können und so bessere Ergebnisse 
bei der Stellenbesetzungen erzielt werden. Zudem kann bei Besetzungsschwierigkeiten 
die Verantwortung auf den Intermediär abgewälzt werden (Föhr 1995). 
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Aus Sicht des NI können Intermediäre und deren Existenz also so erklärt werden, dass 
Intermediäre durch von DiMaggio und Powell beschriebene mimetischen Prozesse an-
hand von Vorgängermodellen, zumeist aus dem angloamerikanischen Raum, entstan-
den sind, und so eine Vielzahl von Unsicherheiten auf dem Arbeitsmarkt reduziert wer-
den können. Intermediäre dienen sowohl Arbeitnehmern als auch Arbeitgebern der Ri-
sikominimierung, indem sie Informationsasymmetrien ausgleichen (DiMaggio und 
Powell 1983; Hasse und Krücken 2015; Benner 2003).  
5.1.3.3 Der Institutionalisierungsprozess und institutionelle Arbeit 
Ebenso wichtig wie die Entstehung von Intermediären ist für die vorliegende Arbeit die 
institutionelle Weiterentwicklung dieser Akteure und damit deren Akzeptanz. In Kapi-
tel 4.3.5 wird dargestellt, dass die Intermediäre im Beziehungsgeflecht Hochschule – 
Absolventen – Arbeitgeber unterschiedlich stark verankert sind und die Rolle und Funk-
tion von Intermediären oft unklar bleibt (Phänomen 3). Während die Career Services und 
die Öffentlichen Intermediäre an der Schnittstelle Studium-Beruf im Vergleich relativ be-
kannt sind, sind andere Dienstleister wie Internetbasierte Intermediäre weniger stark ver-
ankert. Dies ist insofern verwunderlich, da die die Absolventen angeben, Intermediäre 
wie Online-Stellenbörsen, Online-Recruiting-Plattformen oder Soziale Medien bei der 
Stellensuche und zur Informationsgewinnung über Arbeitgeber teilweise zu nutzen, wäh-
rend die Angebote der Agentur für Arbeit wesentlich weniger genutzt werden (vgl. Ta-
belle 22). Diese Diskrepanz lässt sich damit erklären, dass bei der Verankerung der In-
termediäre im vorliegenden Wirkungsgefüge zwischen Bekanntheit und Akzeptanz un-
terschieden werden muss. Die Agentur für Arbeit als traditioneller Intermediär ist vermut-
lich bei den Absolventen bekannt, wird aber als nicht sehr kompetent und problembe-
haftet wahrgenommen. 
Mittels des NI kann dieses in Phänomen 3 beschriebene Ergebnis wie folgt erklärt wer-
den:  
Die Verankerung der Intermediäre im Beziehungsgeflecht Hochschule – Absolventen – 
Arbeitgeber wird als Institutionalisierung verstanden. Meyer und Rowan definieren Insti-
tutionalisierung folgendermaßen: “Institutionalization involves the process by which so-
cial processes, obligations or actualities come to take on a rulelike status in social 
thought and action." (Meyer und Rowan 1977, S. 341). Institutionalisierung ist damit nicht 
nur ein Zustand, sondern ein länger andauernder Prozess, bei dem soziale Rollen ge-
formt werden. Tolbert und Zucker (1996) zeigen auf, dass der Institutionalisierungspro-
zess drei Phasen umfasst:  
5 Diskussion der Forschungsergebnisse 
234 
 
 Habitualisierungsphase: in dieser vorinstitutionalisierten Phase werden neue 
Konzepte/Lösungsstrategien entwickelt, die nur begrenzt anerkannt bzw. verwen-
det werden. Die Institutionalisierungsprozesse dieser Konzepte verlaufen unab-
hängig voneinander. Konzepte in dieser Phase verfügen nur über eine kurze Le-
bensdauer und die Anwender sind eher homogen. Es lassen sich Imitationseffekte 
erkennen. 
 Objektivationsphase: diese semiinstitutionalisierten Phase ist dadurch gekenn-
zeichnet, dass die Konzepte auf andere Bereiche übertragen werden und ein Kon-
sens über deren Nutzen angestrebt wird. In dieser Phase weisen die Konzepte 
eine längere Lebensdauer auf und werden von immer heterogeneren Akteuren an-
gewandt. Die Zwecke reichen von Imitation bis zur Umsetzung von Normen. 
 Sedimentationsphase: das Konzept hat sich über lange Zeit in verschiedensten 
Kontexten bewiesen und hat normativen Charakter. Konzepte auf dieser Stufe 
werden von Generation zu Generation weitergegeben. In dieser Phase führen je-
doch die entwickelten Konzepte oft nur noch zu mittelmäßigen Lösungen und wer-
den bei längerem Fortbestehen durch neuere, erfolgsversprechende Konzepte er-
setzt.  
Hinsichtlich der Verankerung von Intermediären im dargestellten Beziehungsgeflecht 
kann dies bedeuten, dass Öffentliche Intermediäre als traditioneller Intermediär sich be-
reits in der Sedimentationsphase befindet, d.h. bereits anerkannt und damit den Studie-
renden bekannt ist. Dies würde auch die Einschätzungen der Befragten erklären, die die 
Öffentlichen Intermediäre als bürokratisch empfinden. Internetbasierte Intermediäre las-
sen sich am ehesten der Habitualisierungsphase zuordnen. D.h. sie werden zwar ver-
stärkt genutzt, haben aber noch nicht normativen Charakter erreicht und sind damit noch 
nicht institutionalisiert. Aus der Vorstudie ist zudem bekannt, dass es sich bei Internet-
basierten Intermediären um ein sehr vielfältiges Feld handelt, das Lebenslaufdatenban-
ken, Online-Netzwerke und viele andere Tools umfasst. Dies erklärt auch die Problema-
tik, dass die Intermediäre den Wettbewerb als kritisch empfinden und die Absolventen 
und Arbeitgeber die Professionalität und Qualität dieser Dienstleister in Frage stellen, da 
noch keine Qualitätsstandards ausgebildet sind und die Lösungen zum Teil noch fehler-
anfällig sind. Career Services, aber auch andere Intermediäre wie Arbeitsvermittelnde 
und Personalberatende Intermediäre sowie Berufsberater und Karrierecoaches lassen 
sich vermutlich der Objektivationsphase zuordnen. D.h. dass die bereits existierenden 
Konzepte wie Berufsberatung und Vermittlung aufgegriffen werden und in neuem Zu-
sammenhang angeboten werden – z.B. für die Zielgruppe der qualifizierten Berufe.  
Die Einordnung der Intermediäre in den Institutionalisierungsprozess kann erklären, wa-
rum die Rollenbilder und Akzeptanz der Intermediäre relativ vage ausgeprägt sind: Die 
meisten Intermediäre haben sich noch nicht langfristig in unterschiedlichen Kontexten 
bewährt und es gibt damit noch keine allgemeingültigen Rollenbilder, mit denen entspre-
chende Normen und Erwartungen verknüpft werden. Welche Prozesse zur Entstehung 
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und Verankerung neuer Institutionen bzw. Beibehaltung und Veränderung bestehender 
Institutionen notwendig sind, beschreiben Lawrence und Suddaby (2013) anhand des 
Konzepts der institutionellen Arbeit („institutional work“). Institutionelle Arbeit durchläuft 
demnach drei Lebensphasen einer Organisation: „Creating Institutions“, „Maintaining In-
stitutions“ und „Disrupting Institutions“. 
Bei der Implementierung neuer Institutionen („Creating Institutions“) spielen laut Law-
rence und Suddaby (2013) regulative, normative und kognitive Aspekte eine wesentliche 
Rolle. So werden in dieser Phase Unterstützer für die entsprechenden Praktiken gewon-
nen, Regelsysteme entwickelt, aus denen Status und Identitäten abgeleitet werden, so-
wie normative Netzwerke als Zusammenschluss geformt. Dies bedeutet also, dass neue 
Bewertungssysteme erarbeitet werden.  
Beim Erhalt von Institutionen („Maintaining Institutions“) gehen Lawrence und Suddaby 
(2013) bereits von der Existenz von automatischen Kontrollmechanismen aus, die wie-
derum durch regulative, normative und kognitive Prozesse aktiv abgesichert, reprodu-
ziert oder umgestaltet werden. Hier werden z.B. Norm- und Regelsysteme zur Unterstüt-
zung von Institutionen eingerichtet bzw. angepasst, Monitoring- und Auditprozesse ge-
staltet und Mythenbildung betrieben, um ein allgemeingültiges Verständnis der Praktiken 
zu erwirken. In dieser Phase treten oftmals Entkopplungen von institutionellen Praktiken 
auf. Auf die Phänomene der Mythenbildung und der Entkopplung wird in Kapitel 5.1.3.5 
explizit eingegangen. 
Bei der „Disrupting Institutions“ handelt es sich um Prozesse der Deinstitutionalisierung. 
Diese seien hier nur zur Vollständigkeit erwähnt, spielen aber für die vorliegende Arbeit 
im Moment keine Rolle, da davon ausgegangen wird, dass die Intermediäre sich vor 
allem in der Implementierungs- und Absicherungsphase der institutionellen Arbeit befin-
den (Lawrence und Suddaby 2013).  
Mittels der Betrachtung des Institutionalisierungsprozesses nach Tolbert und Zucker 
(1996) und dem Konzept der institutionellen Arbeit von Lawrence und Suddaby (2013) 
können also die wenig ausgebildeten Vorstellungen von Rolle und Funktion von Inter-
mediären sowie die Thematik einer noch nicht erfolgten endgültigen Positionierung der 
Intermediäre im Wirkungsgefüge Hochschule – Absolventen – Arbeitgeber theoretisch 
erklärt werden. 
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5.1.3.4 Unterschiede bei Intermediären: Vergleich von institutionellem Sektor 
und technischem Sektor 
Neben den unterschiedlichen Institutionalisierungsgraden gibt der NI eine Erklärung für 
die Unterschiedlichkeit von Intermediären aufgrund des Kontexts, dem sie angehören. 
Das vorliegende Forschungsvorhaben versucht, unterschiedliche Arten von Intermediä-
ren beim Employability-Entwicklungsprozess von Hochschulabsolventen zu vergleichen. 
Dabei werden im theoretischen Teil der Arbeit drei Intermediärstypen unterschieden – 
Öffentliche Intermediäre, Privatwirtschaftliche Intermediäre und Initiativen an Hochschu-
len. Es stellt sich hier die Frage, ob unterschiedliche institutionelle Kontexte Erklärungen 
für die unklare Positionierung von Intermediären ermöglichen (Phänomen 3).  
Meyer und seine Kollegen unterscheiden zwischen technischen und institutionellen Um-
welten. Organisationen aus dem institutionellen Sektor sind wenig durch Effizienz ge-
kennzeichnet, da sie sich in keinem direkten Wettbewerb befinden und es keine allge-
mein gültigen Kriterien zur Bestimmung ihrer Effizienz gibt. Vielmehr sichern sich diese 
Institutionen durch Rückhalt aus der Gesellschaft in Form von Legitimität. Im technischen 
Sektor werden Effizienz- und Wettbewerbsaspekten eine große Bedeutung zugemessen 
(Meyer et al. 1992). Organisationen aus diesen Sektor erhalten Ressourcen durch ver-
gleichbare Effizienzmessungen. Die privatwirtschaftlichen Intermediäre, denen insbe-
sonders die Arbeitsvermittelnden und Personalberatenden, aber auch die Internetbasier-
ten Intermediäre und die Berufsberater und Karrierecoaches zuzuordnen sind, sind unter 
diesen Gesichtspunkten als technische Institutionen zu verstehen, da sie als privatwirt-
schaftliche Intermediäre stärker an wirtschaftlichen Erfolgsmaßen gemessen werden 
können. Sie unterscheiden sich demnach grundsätzlich von den Öffentlichen Intermedi-
ären und auch den Initiativen an Hochschulen, also den Career Services, die laut der 
Logik von Meyer und Scott dem institutionellen Sektor zugehörig sind (Meyer und Scott 
1992; Hasse und Krücken 2015). Es scheinen jedoch wie erläutert auch Mischformen 
vorzuliegen, z.B. Career Services, die stark wirtschaftlich orientiert arbeiten oder Inter-
netbasierte Intermediäre, die aus dem öffentlichen Bereich stammen können. 
Betrachtet man mit dieser Unterscheidung die Einschätzung über die jeweilige Position 
der Intermediäre im Wirkungsgefüge (vgl. Kapitel 4.3.3.5.4), kann dies wie folgt interpre-
tiert werden: Die Intermediäre, die aufgrund ihrer Ausrichtung eher dem technischen 
Sektor zugeordnet werden können, empfinden sich stärker im Wettbewerb stehend mit 
anderen Konkurrenten und verfolgen im Vergleich wesentlich häufiger als die übrigen 
Intermediäre das Ziel der Umsatzsteigerung. Zudem haben sie den eigenen Angaben 
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nach ein sehr viel klareres Aufgabenspektrum – sie verfügen also über eindeutig erkenn-
bare Strukturen. Career Services und Öffentliche Intermediäre geben an, dass sie sich 
vergleichsweise wenig in einer Konkurrenzsituation mit anderen Intermediären sehen 
und das Ziel der Umsatzsteigerung eher eine untergeordnete Rolle spielt. Während bei 
Career Services das Aufgabenspektrum noch recht unklar zu sein scheint, verfügen die 
Öffentlichen Intermediäre über ein klar definiertes Aufgabenspektrum, was sich vermut-
lich aber eher aufgrund der langen Historie dieses Intermediärs in der Existenz von Ge-
setzen und Normen – also einer bereits vollzogenen Institutionalisierung – erklären lässt 
als durch eine starke Zielorientierung.  
Ein Konzept aus dem NI, mit dem sich strukturelle Ähnlichkeiten erklären lassen, ist das 
des organisationalen Feldes, also eine Aggregation aller Akteuren, die eine Institution 
mit beeinflussen (DiMaggio und Powell 1983). Es kann davon ausgegangen werden, 
dass die sieben identifizierten Intermediärstypen Arbeitsvermittelnde Intermediäre, Be-
rufsberatende Intermediäre, Career Services, Internetbasierte Intermediäre und Öffent-
lich Intermediäre sowie Berufsberater und Karrierecoaches und Finanzdienstleister auf-
grund ähnlicher Dienstleistungen jeweils ein organisationales Feld darstellen. Die orga-
nisationalen Felder erklären eine Ähnlichkeit der Intermediäre in ihren Dienstleistungen 
und ihren Strukturen. Diese strukturelle Gleichheit der Intermediäre ist allerdings weniger 
interessant für die vorliegende Forschungsarbeit, bei der vielmehr die Unterschiede zwi-
schen den jeweiligen Intermediären von Interesse sind. 
Somit kann gezeigt werden, dass sich die Intermediäre mit einer Charakterisierung nach 
Art der Umwelt, in der sie sich befinden, durchaus in ihrer Struktur und ihrer Zielsetzung, 
z.B. durch Effizienz- und Arbeitgeberorientierung, zu unterscheiden scheinen. Betrachtet 
man die Unklarheiten zu Rolle und Funktion, lässt sich aber erkennen, dass in beiden 
Umwelten gleichermaßen die Gefahr von Unklarheiten von Rolle und Funktion herrscht 
und die Orientierung an technischen Strukturen nicht der alleinige Schlüssel zum Erfolg 
zum Verständnis von Intermediären sein kann. Es scheint deshalb noch weitere Mecha-
nismen zu geben, die die Wahrnehmung von Intermediären beeinflussen. 
5.1.3.5 Mythenbildung bei Intermediären 
Das weiter oben dargestellte Beispiel von Meyer und Rowan (1977) zu den Mythen um 
Personaldienstleister lässt vermuten, dass Intermediäre nur aufgrund solcher Mythen 
existieren und diese Mythen dazu führen, dass Intermediäre genutzt werden, ohne dass 
sie als besonders kompetent empfunden werden. Diese Lesart des NI entspricht dem 
Phänomen 2. Meyer und Rowan (1977) thematisieren in diesem Zusammenhang, wie 
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Organisationen, deren Leistungen schwer quantifizierbar sind, auf das Vertrauen von 
internen und externen Akteuren angewiesen sind, um Legitimation zu erhalten. Diese 
Legitimation ist aber zum Erhalt von Ressourcen und für das Fortbestehen der Organi-
sation von immenser Bedeutung (Walgenbach und Meyer 2008) und die Legitimität von 
Intermediären soll auch an anderer Stelle auch explizit noch diskutiert werden (vgl. Ka-
pitel 5.1.3.7). Intermediäre beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen bieten oft 
Leistungen, deren Output schwer quantifizierbar ist, weshalb die vorliegende Arbeit auch 
darauf verzichtet hat, Performanzdaten zu erheben und zu vergleichen. Dies begründet 
sich vor allem in den schwer zu messenden Faktoren Dienstleistungsqualität und Ergeb-
nissen von Employability-Entwicklung. Bringt man den in Kapitel 5.1.3.3 betrachteten In-
stitutionalisierungsprozess mit dem Phänomen der Mythenbildung zusammen, sind My-
then wahrscheinlich erst auf der Stufe der Sedimentationsphase vollständig ausgebildet 
und haben Normen, die nicht weiter hinterfragt werden, geformt. Diese Mythen greifen 
aber laut dem Konzept der institutionellen Arbeit von Lawrence und Suddaby (2013) erst, 
wenn bereits eine gewisse Ausbildung von Regeln und Normen erfolgt ist. Diese regel-
bildenden Elemente aus dem Institutionalisierungsprozess scheinen bei den meisten In-
termediären noch zu fehlen, da sich diese wie in Kapitel 5.1.3.3 darstellt in der Habitui-
sierungsphase befinden. 
Mythen haben einerseits positive Effekte: sie geben ein Bewertungs- und Kontrollmuster 
vor und führen so zu Vertrauen und stabilen Systemen (Walgenbach und Meyer 2008). 
Im Falle, dass diese Mythen nicht entsprechend ausgebildet sind, hat dies für die Inter-
mediäre zur Folge, dass Intermediäre stark daran arbeiten müssen, Vertrauen in ihre 
Leistungen herzustellen. Durch institutionelle Arbeit sollte neben Effizienzkriterien durch 
formalisierte Methoden, Standardisierungen oder Evaluationen eine „positive Mythenbil-
dung“ oder Ritualisierung erfolgen. Dies führt sowohl intern als auch extern zu Plausibi-
lisierung, Legitimität und wahrgenommener Professionalität (Meyer und Rowan 1992). 
Laut Scott (1992) können professionelle Gruppen als Mythenträger agieren. Die Ergeb-
nisse der vorliegenden Arbeit zeigen auf, dass alle Intermediärstypen eine Steigerung 
der Bekanntheit anstreben – also an der Außenwirkung ihres Images und ihrer Dienst-
leistungen arbeiten. 
Zum anderen liegt genau in der Mythenbildung eine große Gefahr für Intermediäre: 
Wenn die Fassade von der tatsächlichen Wirksamkeit der Leistungen entkoppelt wird, 
entstehen Rationalitätsmythen (Meyer und Rowan 1992). Solche Rationalitätsmythen 
und eine Entkopplung von tatsächlichen Aktivitäten mit den Anforderungen an Interme-
diäre entstehen, wenn die Erwartungen an die Organisationen nicht gleichermaßen in 
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die bestehenden Strukturen übersetzt werden können, dennoch aber die Strukturen oder 
Techniken zur Aufrechterhaltung von Legitimität angewendet werden (Meyer und Rowan 
1992). Diese Gefahr besteht vor allem dann, wenn unterschiedliche und sich widerspre-
chende Erwartungshaltungen von intern oder extern an eine Organisation herangetra-
gen werden (Zucker 1977; Hasse und Krücken 2015). Nehmen also Intermediäre aus 
der Umwelt widersprüchliche Erwartungshaltungen an sie wahr und versuchen, diesen 
gleichzeitig zu entsprechen, kann es sein, dass eine lose Kopplung oder sogar Entkopp-
lung der institutionalisierten Vorgaben und der tatsächlichen Aktivitäten geschieht. Diese 
Gefahr scheint insbesonders bei den Career Services vorzuliegen, die sich den Ergeb-
nissen der vorliegenden Arbeit verstärkt in der Multiplikatoren- und Kommunikations-
funktion zwischen Absolventen, Arbeitgebern und auch den Hochschulen wiederfinden 
und sich demnach mit sehr breiten Erwartungen konfrontiert fühlen. Öffentliche Interme-
diäre scheinen mit einem negativen Mythos umgeben zu sein, da sie über ein sehr 
schlechtes Image verfügen, auch wenn einige Vertreter der Arbeitgeber sogar äußern, 
dass auch qualitativ hochwertige Arbeit von Mitarbeitern der Agentur für Arbeit geleistet 
wird (vgl. 4.3.3.3.3).  
In dem Moment, in dem die Leistungen von Intermediären als erfolglos erscheinen, ver-
lieren sie ihren Mythos und damit ihren Existenzanspruch (Meyer und Rowan 1992). 
Mythenbildung ist somit also für die Legitimierung von Institutionen zugleich notwendig, 
birgt aber die Gefahr, dass Mythen aufgedeckt werden und damit die Wirksamkeit und 
Legitimität der Intermediäre in Frage gestellt werden. 
5.1.3.6 Career Services unter neoinstitutionalistischer Betrachtungsweise 
Career Services scheinen laut der Analyse eine besondere Rolle und Funktion bei der 
Employability-Entwicklung einzunehmen (Phänomen 4). Insbesonders die Einbettung 
dieser Intermediäre in den Hochschulkontext ist aus Sicht des NI hier interessant, da 
diese laut Meyer und Rowan (1977) eine Umwelt bieten, in der sich institutionelle Legiti-
mierungsprozesse durch Umwelterwartungen besonders häufig beobachten lassen. Der 
Hochschulkontext ist aufgrund seiner Multikontextualität besonders von unterschiedli-
chen und zum Teil widersprüchlichen Anforderungen geprägt: Neben der klassischen 
Aufgabe der Lehre und Forschung sollen moderne Hochschulen sich in ihrer Organisa-
tionsstruktur wandeln und ökonomisiert werden (Hasse und Krücken 2015; Glauser 
2016). Auch die Erwartung der Employability-Entwicklung durch Hochschulen kann als 
zur Kernaufgabe der Hochschulen widersprüchlich verstanden werden. In diesem Span-
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nungsfeld bewegen sich Career Services mit der Aufgabe, Studierende bei der Emplo-
yability-Entwicklung zu unterstützen, Schnittstelle zur Wirtschaft zu sein und immer mehr 
auch ein Instrument zur Positionierung der Hochschule in Hochschulrankings zu sein 
und können auf die Reputation einer Hochschule Auswirkungen haben (Hirschi 2010b; 
Dey und Cruzvergara 2014). 
Anknüpfend an Meyer und Rowan (1977) könnten Career Services unter dem Verdacht 
stehen, nur institutionalisierte Mythen zu sein, mit denen Hochschulen dem Anspruch 
gerecht zu werden versuchen, ihre Absolventen für den Arbeitsmarkt entsprechend vor-
zubereiten. Das Ziel der Employability-Entwicklung, das im Bologna-Prozess formuliert 
wurde und die Empfehlung der Hochschulrektorenkonferenz (Hochschulrektorenkonfe-
renz 2011) könnte somit einen normativen Druck oder Zwang auf die Hochschulen aus-
üben, entsprechende Einrichtungen zu kopieren, ohne dass dieser eine tatsächliche 
Funktion zugesprochen wird, lediglich um den Erwartungen aus der Umwelt zu entspre-
chen. In diesen Interpretationsrahmen passt die Situation, dass Career Services sich 
über Schwierigkeiten in der finanziellen und personellen Ausstattung beschweren. 
Career Services würden demnach von den Hochschulen als reine Lippenbekenntnisse 
gesehen werden und nicht mit den notwendigen Ressourcen ausgestattet. Dazu passen 
auch die Untersuchungsergebnisse, dass Career Services so unterschiedlich kompetent 
wahrgenommen werden und noch keinen festen Platz im Wirkungsgefüge gefunden ha-
ben. Die unterschiedliche Mythisierung der Career Services an Hochschulen kann erklä-
ren, warum an manchen Hochschulen Career Services mit einem klaren Auftrag seitens 
der Hochschulleitungen beauftragt werden, ein entsprechendes Angebot zur Employa-
bility-Entwicklung zu erarbeiten, während an anderen Hochschulen die Einrichtung an 
sich als Beitrag an der Employability-Entwicklung gesehen wird und die Hochschullei-
tung keine klaren Anforderungen oder Zielvorgaben an die Career Services stellt. Dazu 
passt auch eine Anmerkung eines Befragten aus der Gruppe der Career-Service: „(…) 
da ist der permanente Kampf um finanzielle Mittel zur Sicherung der Angebote und auch 
die kritische Distanz einiger Professoren zum Thema Berufseinstieg. Wobei letzteres 
schon deutlich verbessert werden konnte und auch beim Punkt finanzielle Absicherung 
des Career Service der Wille der Hochschulleitung deutlich gestiegen ist, sich für das 
Thema Berufseinstieg zu engagieren. Allerdings ist m.E. noch nicht ganz klar beweisbar, 
welchen Nutzen die Hochschulen - jenseits ihrer Verantwortung gegenüber den Studie-
renden - aus diesem Engagement ziehen können. Meine Vermutung ist, dass sich dieser 
Nutzen erst in einigen Jahren zeigen wird (…).“ 
Career Services sind aufgrund ihrer Schnittstellenfunktion zudem zwischen zwei Umwel-
ten angesiedelt – der eher technisch orientierten Wirtschaft und der eher institutionellen 
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Hochschule (Meyer et al. 1992). Meyer und seine Kollegen (1992) beschreiben, dass 
sich Intermediäre an ihre Umwelten versuchen anzupassen. Hier stellt sich die Frage, in 
welche Richtung sich die Career Services orientieren – versuchen sie, sich eher an den 
technischen Rahmenbedingungen der Wirtschaft auszurichten oder orientieren sie sich 
an den Strukturen im Hochschulbereich? Dieses Spannungsverhältnis, in dem sich 
Career Services befinden, mag dazu beitragen, dass die Career Services bisher noch 
keine einheitliche Position an der Schnittstelle Studium-Beruf gefunden haben. Diese 
Positionierung ist erschwert durch einen andauernden Diskurs um die Funktion und Po-
sition von Hochschulen bei der Vermittlung von Employability, bei dem Hochschulen 
bzw. insbesondere Universitäten darüber diskutieren, ob sie eine praxisorientierte Aus-
bildung oder eine wissenschaftliche Ausrichtung des Studiums verfolgen (Jorzik 1996; 
Schubarth 2013). Somit stehen Career Services in Zusammenhang mit einem weiteren 
Thema, das in der Hochschullandschaft kontrovers diskutiert wird: Die Career Services 
bringen in ihrer Schnittstellenfunktion mit Zugang zum Humankapital durchaus das Ri-
siko einer finanziellen Abhängigkeit und einer Unfreiheit in der Lehre mit sich. Damit 
bewegen sich die Hochschulen ein Stück weit in Richtung "vermarktete Universität" 
(Jörns 2002, S. 269). Diese Unklarheiten in der Umwelt und die zum Teil unterschiedli-
chen Erwartungshaltungen unterschiedlicher Akteure mag es für Career Services umso 
schwerer gestalten, eine einheitliche Position zu finden und dementsprechend das Profil 
zu gestalten. Die Haltung der Hochschulleitungen, der Fachbereiche oder auch der Mit-
arbeiter der Career Services zu diesen Streitpunkten führt vermutlich als Konsequenz 
zu einer großen Heterogenität der Career Services, wie auch aus den Daten der Analyse 
hervorgeht.  
Wie dargestellt kann unter diesen vielseitigen Erwartungshaltungen, die zum Teil auch 
widersprüchlich sind, davon ausgegangen werden, dass insbesonders bei den Career 
Services Mythenbildung eine große Rolle spielt. Dies bedeutet für Career Services die 
Notwendigkeit, ein klares Profil zu entwickeln und so die eigene Position und Leistungen 
klar zu kommunizieren. 
Damit wird auch aus organisationstheoretischer Perspektive nochmals klar, dass die 
Career Services ein spezieller Intermediär unter den übrigen Intermediären sind, die sich 
mit anderen Anforderungen aus der Umwelt konfrontiert sind als z.B. Arbeitsvermittelnde 
und Personalberatende Intermediäre oder auch Karrierecoaches. 
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5.1.3.7 Legitimität von Intermediären 
Wie an unterschiedlichsten Stellen der Arbeit immer wieder klar wird, werden sämtliche 
Intermediäre von den Arbeitgebern als auch von den Absolventen nicht vollständig ak-
zeptiert und haben auch selbst Schwierigkeiten, klare Positionen einzunehmen. Aus 
Sicht des NI kann diese mangelnde Akzeptanz neben Hinweisen darauf, dass diese Ak-
teure sich in einem Institutionalisierungsprozess befinden, als Legitimitätsproblem inter-
pretiert werden. Suchmans Definition von Legitimität ist sehr breit ausgelegt und zeigt 
auf, dass Legitimität sozial konstruiert wird: “Legitimacy is a generalized perception or 
assumption that the actions of an entity are desirable, proper, or appropriate within some 
socially constructed system of norms, values, beliefs, and definitions” (Suchman 1995, 
S. 574, Hervorhebung im Original). 
Eine Organisation gilt damit als legitim, wenn sie gesellschaftlich anerkannte Normen, 
Werte, Vorstellungen und Definitionen erfüllt. Legitimität wird damit subjektiv hergestellt, 
allerdings wird Legitimität einer Organisation von außen, quasi objektiv, zugesprochen. 
Als legitim wird eine Organisation dann wahrgenommen, wenn eine Übereinstimmung 
zwischen dem Verhalten einer Organisation und den Erwartungen der legitimierenden 
Gruppe vorliegt (Suchman 1995). Legitimität bedeutet einerseits Klarheit und Nachvoll-
ziehbarkeit und ermöglicht einen Interpretationsrahmen, andererseits unterstützt Legiti-
mität die unreflektierte Selbstverständlichkeit („taken for grantedness“) von Institutionen 
(Zucker 1977; Suchman 1995; Walgenbach und Meyer 2008).  
Bei der Betrachtung von Legitimität ist zudem wichtig, dass Legitimierungsprozesse nur 
erfolgreich sind, wenn in der institutionellen Umwelt bereits ähnliche Sinn- und Wer-
testrukturen existieren, an denen neue Institutionen anknüpfen können (Suchman 1995; 
Walgenbach und Meyer 2008).  
Im Hinblick auf die Intermediäre können die Untersuchungsergebnisse derart ausgelegt 
werden, dass die Rolle und Funktion von Intermediären nicht vollständig geklärt ist, dass 
also noch kein allgemeingültiger Interpretationsrahmen vorliegt. Zudem zeigt sich, dass 
diese Erwartungen der Anspruchsgruppen von den Intermediären nicht immer erfüllt 
werden – so kritisieren die befragten Arbeitgeber und Absolventen neben der Unattrak-
tivität der Leistungen die Professionalität und Qualität der Arbeit von Intermediären. Auch 
dies zeigt, dass die Erwartungshaltungen und die Leistungsangebote sich nicht durch-
gängig decken zu scheinen. Es kann deshalb davon ausgegangen werden, dass bei-
nahe alle Intermediäre demnach noch nicht vollständig institutionalisiert sind.  
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Suchman (1995) identifiziert in seiner Arbeit drei unterschiedliche Formen der Legitimität 
von Organisationen. Die vorangegangene Interpretation von Legitimität als strukturge-
bendes Element in Form eines Interpretationsrahmens wird demnach als kognitive Legi-
timität verstanden, bei der Organisationen als Selbstverständlichkeit („taken for granted-
ness“) verstanden werden. Diese Legitimitätsform ist die am schwersten zu erreichende. 
Pragmatische Legitimität hingegen kann von Organisationen im direkten Austausch mit 
den Zielgruppen durch Nutzbarkeitsargumente oder eindeutigen Ergebnissen gesteuert 
werden und ist relativ leicht herzustellen. Moralische Legitimität bedeutet nach Suchman 
(1995) die normative Evaluation von Organisationen und deren Aktivitäten. Suchman 
beschreibt Legitimierung als Prozess, der von pragmatischer über moralische bis hin zur 
kognitiven Legitimität verläuft. Am Anfang dieser Entwicklung ist Legitimität noch einfach 
zu manipulieren, mit der Zeit werden die Konstrukte schwieriger zu beeinflussen und 
subtiler bis hin zu für selbstverständlich gehaltenen und nicht hinterfragten Konstrukten. 
Wichtig ist im Hinblick auf die aktuelle Situation von Intermediären, dass Legitimierungs-
prozesse auch im NI als von der zu institutionalisierenden Person als beeinflussbar ver-
standen werden: Durch direkte und indirekte Einflussnahme können Akteure strategisch 
auf die Erwartungshaltungen bzw. geteilten Vorstellungssysteme aktiv auf ihre eigenen 
Legitimierungsprozesse einwirken. Dies kann mittels Plausibilisierungskampagnen z.B. 
über Öffentlichkeitsarbeit, Netzwerkbildung oder ähnliches geschehen mit dem Ziel, die 
Interpretationen, Vorstellungen und Erwartungshaltungen der Umwelt zu beeinflussen 
(Walgenbach und Meyer 2008). 
Dies bedeutet, dass Intermediäre Legitimitätsarbeit leisten können, um sich als neue 
Akteure im Wirkungsgefüge Hochschule – Absolventen – Arbeitgeber zu platzieren. 
Diese Möglichkeit bietet wichtige Voraussetzung für praktische Empfehlungen, die in Ka-
pitel 5.5.2 entwickelt werden sollen. 
5.1.3.8 Intermediäre als Vorteilsnehmer oder Unterstützer? 
Im Hinblick auf die Mythenbildung und Legitimitätsprozesse lässt sich aus Sicht des NI 
somit die Frage, ob Intermediäre Informationsasymmetrien auf dem Arbeitsmarkt für sich 
nutzen oder diese schließen, so beantworten, dass vermutlich beides der Fall ist. Durch 
die Ausbildung des Mythos, ihre Leistungen führten zu besseren Entscheidungen bei der 
Karriereplanung und Rekrutierung, nutzen sie die Komplexität des Arbeitsmarktes für 
sich und ihre Existenz und sichern so ihr Überleben bzw. ihren Erfolg. Dennoch ist ba-
sierend auf den Annahmen der institutionellen Arbeit (vgl. Kapitel 5.1.3.3) davon auszu-
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gehen, dass bevor derartige Mythen wirksam rationalisiert werden, ein gewisser Mehr-
wert für die Nutzer dieser Angebote erkennbar sein muss, also Unterstützer für die In-
termediäre gewonnen und Regeln und Normen geschaffen werden müssen. Dies be-
deutet, dass die Leistungen von Intermediären ursprünglich sowohl Arbeitgeber als auch 
Absolventen bei der Bewältigung von spezifischen Problemen unterstützen und die Ak-
tivitäten einer bestimmten Zielerreichung dienen, um durch Mythenbildung verallgemei-
nert werden zu können.  
Auch bei der Diskussion der Kausalkette, ob Intermediäre aufgrund von Marktasymmet-
rien existieren oder diese aktiv für sich nutzen zeigt sich, dass die Rolle und Funktion 
von Intermediären noch nicht ganz klar ist. Vermutlich verfügen diese Akteure in der Tat 
durch ihre Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion über eine größere Marktmacht 
als weitläufig angenommen und leisten durch ihre Angeboten, wie von Bessy und Chau-
vin (2013) angenommen, eine wesentlichen Beitrag zur Gestaltung der ökonomischen 
und sozialen Prozesse im Wirkungsfeld Hochschule – Absolventen – Arbeitgeber.  
Mittels der Betrachtung der Intermediäre unter Gesichtspunkten des NI lassen sich die 
Fragen hinsichtlich Entstehung, Entwicklung und Akzeptanz von Intermediären aus or-
ganisationstheoretischer Perspektive weitgehend beantworten. Dennoch ist festzustel-
len, dass immer noch Fragen, z.B. über die Wirkungen und den Nutzen von Intermediä-
ren offen bleiben müssen. 
5.2 Diskussion des Employability-Konzepts  
Neben der organisationstheoretischen Betrachtung des Untersuchungskontextes im vor-
hergegangenen Kapitel soll auch das verwendete Konzept der Employability und dabei 
aufgetretene Fragen diskutiert werden. Laut Meinung der Autorin ist basierend auf den 
Ergebnissen der vorliegenden Arbeit eine kritische Auseinandersetzung mit der Emplo-
yability von Studierenden im Hochschulkontext, aber auch mit dem Employability-Kon-
zept als solches notwendig.  
5.2.1 Employability im Hochschulkontext 
Schon Harvey (2010) bemängelt bei der Messung von Employability-Rankings, dass 
Employability in Hochschulrankings nicht als den Absolventen zugeschriebene Fähig-
keit, sondern als ein Indikator für die Ausbildungsleistung der Hochschulen angewendet 
wird. Employability wird damit als ein Qualitätsaspekt von Hochschulen betrachtet und 
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kann zu irreführenden und widersprüchlichen Informationen führen (Sumanasiri et al. 
2015).  
Durch die Implementierung von Career Services wird eine Einrichtung an Hochschulen 
geschaffen, die für die Employability-Entwicklung zuständig sind (vgl. Kapitel 5.1.3.6). 
Die Umsetzung dieser Aufgabe durch die Career Services scheint sehr unterschiedlich 
zu sein, wie die Literatur und die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit übereinstimmend 
berichten. Ob und wie diese Befähigung für den Berufseinstieg durch die Maßnahmen 
dieser Serviceeinrichtung wirken, ist bisher schwer zu erfassen. Dies befeuert eine Fas-
sadenbildung wie in Kapitel 5.1.3.55.1.3.6 beschrieben und wirkt somit unter Umständen 
qualitätsmindernd für diese Angebote. Obgleich die Career Services an sich als gute 
Idee mit dem Ziel, Absolventen bei ihrem Übergang ins Berufsleben zu unterstützen, ins 
Leben gerufen worden sind, zeigt sich zum Stand heute ein sehr uneinheitliches Feld 
dieser Intermediäre. Neben der mangelnden Qualität mancher Angebote besteht die Ge-
fahr der Instrumentalisierung dieser Serviceeinrichtungen. Diese mag vor allem in der 
durch das durch neoliberale Vorstellungen geprägte Konzept der Employability-Entwick-
lung liegen, das die Verantwortung für die Beschäftigungsfähigkeit vor allem beim Indi-
viduum sieht (Glauser 2016). Um Absolventen wirklich optimal für den Arbeitsmarkt vor-
zubereiten, ist es sicherlich nicht ausreichend, die Herausforderung der Employability-
Entwicklung den Career Services zu übertragen. Alle Angehörigen im Hochschulkontext 
tragen eine gewisse Verantwortung für diesen Prozess und so muss Employability-Ent-
wicklung weiter und nachhaltiger gestaltet werden. 
5.2.2 Employability-Entwicklung als Aufgabe mehrerer Akteure 
Das der Arbeit zugrunde liegende mehrdimensionale Konzept der Employability von 
Fugate et al. (2004) hat den Vorteil, dass es sehr breit ist und als psychosoziales Kon-
strukt über die Auflistung von Fähigkeiten hinausgeht. Trotz der Ergänzung des Kon-
zepts der Employability mit den von Hirschi (2012) postulierten Karriere-Ressourcen 
bleibt das verwendete Konzept sehr breit. Dies bringt den Nachteil mit sich, Employability 
detailliert zu operationalisieren und zu messen. Das Ziel dieser Arbeit war jedoch nicht, 
die Auswirkung der Intermediäre auf die tatsächliche Employability-Entwicklung zu mes-
sen, sondern vielmehr, die an der Employability-Entwicklung beteiligten Akteure in Zu-
sammenhang miteinander zu bringen und in einem Wirkungsgefüge darzustellen. Dies 
ist mit der vorgenommenen Employability-Konzeption durchaus möglich und es können 
Aussagen darüber getroffen werden, dass unterschiedliche Intermediäre sich auf die 
Ausbildung bestimmter Karriereressourcen spezialisiert haben.  
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Zu einer detaillierteren Untersuchung von Employability-Entwicklung und den daran be-
teiligten Intermediären mag die der Arbeit zugrunde liegende Konzeptualisierung nicht 
ausreichen. Hier sei auf Hirschis Modell der Karriere-Ressourcen (Hirschi 2012) verwie-
sen, das gegebenenfalls herangezogen werden kann, um die psychologischen Konzepte 
der jeweiligen Ressourcen konkreter zu operationalisieren und zu messen.  
Die Ergebnisse der vorliegenden Studie werfen die Frage auf, ob der in der aktuellen 
Literatur gebräuchliche Vorstellung von Employability wie bei Fugate et al. (2004) und 
vielen weiteren Autoren (z.B. Berntson et al. 2006) noch ausreicht. All diesen Definitio-
nen ist gemein, dass Individuen für ihre Employability selbst verantwortlich sind.  
Die Konzepte der „protean career“ oder „boundaryless career“ haben die Arbeitnehmer, 
die in den späten1960er bis 1970er Jahren geboren wurden, stark geprägt, da sie deren 
Bedürfnissen nach persönlicher Freiheit, Bedeutsamkeit der Arbeit und einer hohen Af-
finität zu Herausforderungen und Erfolg entsprachen (Hall 1983). Die heutige Generation 
der Absolventen gehören der sog. „Generation Y“, der die Geburtenjahrgänge 1980-
2003 zugeordnet werden, an (Pyöriä et al. 2017). Diese scheint aber andere Bedürfnisse 
als die vorherige Generation zu verfolgen: So charakterisieren die Autorinnen Hurst und 
Good (2009) die Generation Y als durch die ökonomischen Wohlstand, aber auch durch 
Unsicherheit und Krisen geprägt. Dies hat zur Folge, dass diese Kohorte zum einen nach 
Erfolg, Flexibilität und Verantwortung strebt und den Anspruch an persönliche Weiter-
entwicklung und lebenslanges Lernen stellt (Hurst und Good 2009). Kultalahti und Viitala 
(2014) interpretieren diese Haltung als Hinweis darauf, dass diese Generation die Wich-
tigkeit einer stetigen Employability-Entwicklung bereits als notwenige Voraussetzung für 
Erfolg in einem durch Unsicherheiten geprägten Arbeitsmarkt erkannt hat. Diese Kohorte 
ist zudem weniger stark durch monetäre Anreize motivierbar, sondern sucht nach Sinn-
haftigkeit in der Arbeit und im Arbeitsumfeld. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
und Work-Life-Balance haben für diese Kohorte eine große Bedeutung (Kultalahti und 
Viitala 2014; Pyöriä et al. 2017). Zudem hat diese Generation über sämtliche Ausbil-
dungsabschnitte unterstützende Maßnahmen, z.B. durch Beratung und Mentoring erlebt 
(Hurst und Good 2009).  
Diese Generationsbeschreibung macht zwei Dinge deutlich:  
Einerseits scheint stetige Weiterentwicklung für die heutigen Absolventen einen hohen 
Stellenwert zu haben und Employability-Entwicklung als solche für diese Generation 
sehr wichtig zu sein. Andererseits sind sie an unterstützende Serviceleistungen gewöhnt 
und stellen den Anspruch an Arbeitgeber, dass ihnen Maßnahmen zur persönlichen Ent-
wicklungen zur Verfügung gestellt werden.  
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Diese Haltung sowie das Auftreten von Intermediären und deren Dienstleistungen stellt 
zudem die Eigenverantwortung der Employability-Entwicklung wie bei Fugate et al. 
(2004), aber auch bei Hirschi (2010) in Frage, da mit dem Nutzen dieses Angebots Dritte 
in die Verantwortung genommen werden können. Das in der vorliegenden Arbeit entwi-
ckelte integrative Modell der Employability-Entwicklung nimmt anders als die vorgestell-
ten Employability-Modelle an, dass sowohl Intermediäre, aber auch Hochschulen und 
Arbeitgeber an der Employability-Entwicklung stärker beteiligt sind als die vorherr-
schende Employability-Forschung bisher annimmt. Da Employability immer im Kontext 
der Situation auf dem Arbeitsmarkt zu betrachten ist (Berntson et al. 2006) und die Qua-
lifikations- und Tätigkeitsstrukturen auf dem deutschen Arbeitsmarkt aktuell starken Ver-
änderungen unterliegen, wie z.B. die Ergebnisse der IAB-Studie von Czepek et al. (2015) 
zeigen, muss Employability als Konzept in der heutigen Arbeitswelt eventuell nochmals 
überdacht werden. Diese Erkenntnis geht mit der Forderung von Clarke (2017) einher, 
Employability nicht nur im Hinblick auf das Individuum, sondern auch dahingehend zu 
erforschen, welche Rolle Organisationen bei der Entwicklung von Employability spielen. 
Absolventen sind laut den Ergebnissen von Clarke (2017) gewillt, für ihren Berufsweg 
und ihre eigene berufliche Entwicklung Verantwortung zu übernehmen, aber erwarten 
zugleich von Arbeitgebern Unterstützung bei der Entwicklung von Employability. Zudem 
lassen Effekte bei Arbeiten, die sich mit der Employability-Entwicklung von Studierenden 
im Arbeitskontext befassen, vermuten, dass Employability im Arbeitssetting leichter er-
worben wird als in Hochschulen (Mason et al. 2009) und Arbeitgeber somit an der Ent-
wicklung von Employability schon im Studium durch Arbeitserfahrung oder bei der Ein-
stellung von Absolventen durch entsprechende Trainingsmaßnahmen zu beteiligen sind. 
Auch neue Erkenntnisse von Jung und Takeuchi (2018) weisen darauf hin, dass die 
personenzentrierte Karriereforschung um den Umweltfaktor der Management-Perspek-
tive ergänzt werden muss und Organisationen an der Karriere-Entwicklung ihrer Mitar-
beitern mitwirken sollten. Für die geteilte Verantwortung von Hochschulen, Individuen 
und Arbeitgebern bei der Employability-Entwicklung kann das aus der vorliegenden Ar-
beit abgeleitete Modell einen argumentativen Rahmen liefern.  
Damit trägt diese Arbeit einen Erkenntnisgewinn für das neue Konzept der „flexiblen 
Karriere“ (Tomlinson et al. 2018) bei, das Karriere wesentlich weiter definiert als die Kon-
zepte der „boundaryless career“ oder „protean worker“, und eine Betrachtung von Akt-
euren und Stakeholdern bei der Karriereentwicklung fordert. Das Konzept lässt sich fol-
gendermaßen beschreiben: “A flexible career is one that meets the individual’s needs 
and preferences for flexibility and sustainability as life circumstances change, and is in-
fluenced by the institutional environment, organizational factors, as well as individual 
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career decisions” (Tomlinson et al. 2018, S. 6). Tomlinson et al. (2018) weisen darauf 
hin, dass es sich beim Berufseinstieg nicht um die einzige Transition in modernen Karri-
eren handelt, sondern auch Elternzeit und Betreuungszeiten sowie Risiken, z.B. durch 
Arbeitslosigkeit oder Befristungen, und Chancen der heutigen Arbeitswelt zu Brüchen 
und Übergangen in Karrierewegen führen. Vor diesem Hintergrund werden Weiterbil-
dung und Karrieremanagement für flexible Karrieren lebenslang entscheidend sein. Zu-
dem verknüpft dieser neue Ansatz Karriereentscheidungen mit der Umwelt und nimmt 
im Unterschied zu den alten Konzepten auch Organisationen wie Hochschulen, Arbeit-
geber sowie die Politik mit in die Verantwortung für Karrieremanagement.  
5.3 Diskussion der Methodik 
Da aufgrund der Neuartigkeit des Forschungsprojekts nicht auf bestehende Untersu-
chungsmethoden zurückgegriffen werden konnte, war die Gestaltung des Forschungs-
designs eine Herausforderung. Mit einer Kombination aus qualitativen und quantitativen 
Methoden war es möglich, ein relativ breites und in sich konsistentes Bild der Intermedi-
ärslandschaft und der Akteure im Wirkungsgefüge Hochschulen – Intermediäre – Absol-
venten zu erzeugen. Die gewählte Methode bringt dennoch einige Probleme mit sich, 
die im Folgenden kurz diskutiert werden sollen: 
Aufgrund der explorativen Ausrichtung des Forschungsvorhabens wurde ganz bewusst 
ein sehr ausführlicher Fragebogen mit offenen Antwortfeldern entwickelt, um das kom-
plexe Wirkungsgefüge, in dem Intermediäre agieren, möglichst weit zu erfassen. Dies 
sollte ermöglichen, die Breite, die mit quantitativer Forschung erreicht werden kann, mit 
qualitativen Elementen zu vertiefen (Miles et al. 2014; Crane et al. 2017). Dadurch ent-
stand jedoch das Problem, dass der Fragebogen sehr lang ist und ca. 20 bis 30 Minuten 
Bearbeitungszeit beanspruchte, wodurch viele Fragebogenteilnehmer die Befragung ab-
gebrochen haben. Die Entscheidung, dass nur Fragebögen in die Untersuchung einge-
flossen sind, die vollständig beantwortet wurden, wurde ganz bewusst im Sinne einer 
Vermeidung von Verzerrungen, z.B. durch ungleiche Anzahl an Antworten unbeabsich-
tigte Effekte in den Daten zu finden, getroffen. Wichtig ist dabei die Beobachtung, dass 
es zwar bei allen drei Gruppen hohe Abbruchzahlen gab, die Intermediäre aber ver-
gleichsweise selten abgebrochen haben. Man kann dieses Ergebnis derart auslegen, 
dass für Intermediäre grundsätzlich die Thematik, die im Fragebogen erhoben wird, als 
wesentlich relevanter wahrgenommen wird und ein grundsätzliches Interesse an der 
Thematik vorhanden ist. Am häufigsten wird der Fragebogen von Intermediären auf Seite 
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5 (bzw. bei Career Services Seite 6) abgebrochen, bei dem die Intermediäre Angaben 
zu den Dienstleistungen für Hochschulabsolventen gebeten werden. Dieses Ergebnis 
lässt sich derart interpretieren, dass Intermediäre, die kein explizites Angebot für diese 
spezielle Zielgruppe macht, den Fragebogen nicht weiter ausgefüllt hat und spricht wie-
derum dafür, dass die Entscheidung, nur ausgefüllte Fragebögen in die Auswertung mit 
einzubeziehen, zu belastbaren Ergebnissen führt. Dies führt demnach zu einer höheren 
Qualität der vorliegenden Daten. 
Betrachtet man die Abbruchzahlen auf die einzelnen Intermediäre verteilt, ergibt sich 
hier für die meisten Intermediärstypen eine Abbruchquote zwischen 0-30 %. Nur Berufs-
berater (43,5 %), Internetbasierte Intermediäre (66,7 %) und Ingenieursdienstleister 
(60,0 %) haben den Fragebogen häufiger abgebrochen. Dies wirft die Frage auf, ob für 
diese Dienstleister der Fragebogen entweder aufgrund der erfragten Inhalte nicht aus-
füllbar war oder das Forschungshaben zu wenig relevant für diese Akteure ist.  
Ein weiteres Problem der aus dem Fragebogen generierten Daten ist die Beschaffenheit 
der Stichprobe. Die Stichprobe enthielt nur sehr wenige Ingenieursdienstleister, die je-
doch basierend auf der Internetrecherche in der Voruntersuchung einen großen Teil der 
Intermediäre auszumachen scheinen. Demnach konnte die Rolle von Ingenieursdienst-
leistern nicht genauer untersucht werden, es kann aber vermutet werden, dass diese 
eine wesentlich größere Rolle bei der Employability-Entwicklung von Hochschulabsol-
venten spielen als in dieser Untersuchung dargestellt.  
Ebenso sind die Internetbasierten Intermediäre in der Stichprobe unterrepräsentiert. Da-
mit sind keine verlässlichen Aussagen über diesen Intermediärstyp möglich. Diese 
Dienstleister scheinen jedoch in den letzten Jahren vermehrt an Bedeutung zuzuneh-
men: Durch die Technologie des Internets finden vermehrt Recruiting-Aktionen auf sämt-
lichen Online-Kanälen statt, und Online-Stellenbörsen sowie internetbasierte Plattfor-
men bieten neue Möglichkeiten der Vernetzung und Kontaktaufnahme. Dennoch können 
über das Selbstbild der Internetbasierten Intermediäre nur wenige Aussagen getroffen 
werden. 
Bei der Bewertung von Dienstleistungen, wie das auch im Fragebogen zu dieser Studie 
der Fall war, ergibt sich zudem ein Messproblem. Die externe Leistungsbeurteilung 
durch die Absolventen und Arbeitgeber kann ebenso wenig wie die anbieterorientierte 
Bewertung der Intermediäre als valide Qualitätsbeurteilung betrachtet werden (Schütz 
2011). Deshalb ist hier nochmals zu betonen, dass die Ergebnisse zu Rolle, Funktion 
und Selbstverständnis nicht die Qualität der Dienstleistungen der betrachteten Interme-
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diäre abbilden sollen, sondern vielmehr die Wahrnehmung der jeweiligen Befragten-
gruppe. Dies bedeutet aber auch, dass über die tatsächliche Qualität der Leistungen 
aufgrund dieser Daten keine Aussagen gemacht werden können. Die relativ offene Fra-
gestellung hinsichtlich der Kompetenzen von Intermediären ermöglicht zwar eine leichte 
Handhabung der quantitativen Daten. Dieser Schwachstelle wurde versucht durch die 
offene Fragestellung von Problemen und Defiziten zu begegnen, allerdings bleiben die 
Beurteilungskriterien, die zu den Kompetenzeinschätzungen führen, relativ vage (vgl. 
Kapitel 5.1.2.2).  
Hinsichtlich der Fragebogenkonzeption hat sich gezeigt, dass einige der Befragten of-
fenbar Schwierigkeiten hatten, die Kompetenzen von Dienstleistern zu bewerten. Dies 
wird sowohl bei der Gruppe der Absolventen als auch bei den Arbeitgebern angemerkt. 
Deshalb war die Antwortmöglichkeit „Kann ich nicht beurteilen“ wichtig, um valide Ergeb-
nisse erzielen zu können.  
Weiterhin ist die Art der Fragen zum Teil unscharf, wie mehrere Kommentare zum For-
schungsvorhaben schließen lassen. Obwohl der Fragebogen aus den Interviews ent-
standen ist und in mehreren Korrekturschleifen mit den Interviewten sowie von Dritten 
aufgrund von Beantwortbarkeit überprüft wurde, kam es zu inhaltlichen Unklarheiten. 
Dies kann im Hinblick auf die explorative Ausrichtung des Forschungsvorhabens zwar 
vernachlässigt werden, zeigt aber auch, dass es notwendig ist, die Ergebnisse der Stu-
die in weiteren Forschungsarbeiten zu überprüfen und zu konkretisieren. Insbesonders 
die Leistungsangebote wurden immer wieder kritisch hinterfragt, z.B. scheint einigen Be-
fragten der Begriff Changemanagement unklar gewesen zu sein: „Ich habe Fragen zu 
einigen Begriffen: Was ist gemeint mit (…) Changemanagement-Beratung (auch bezo-
gen auf Berufsumorientierungsberatung v. Absolventen?)“ (Befragter Career Service). 
In der Tat ist dieser Begriff in der Praxis mit unterschiedlichen Angeboten verknüpft, was 
eine Schwierigkeit bei vielen Dienstleistungen ist. Da diese Arbeit explorativ Intermedi-
äre und ihre Dienstleistungen beschreiben möchte, ist eine gewisse Unschärfe bei der 
Beschreibung des Leistungsangebots leider unvermeidbar und kann zu Missverständ-
nissen führen. Für weitere Forschung in diesem Feld ist dieser Hinweis jedoch äußerst 
wichtig und muss bei der Gestaltung der Untersuchungsmethoden beachtet werden. 
Trotz dieser Einschränkungen haben sich die verwendete Methodik sowie die entwickel-
ten Tools als geeignet erwiesen, eine entsprechenden Datenbasis zu generieren, auf 
der eine deskriptive Beschreibung der Leistungen von Intermediären und Annahmen 
über deren Rolle und Funktion getroffen werden können. Aufgrund der Online-Befragung 
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sowie der in Kapitel 4.1.4 dargestellten Probleme hinsichtlich der Stichprobenbeschaf-
fenheit erfüllen die vorliegenden Daten jedoch nicht die Anforderungen der Repräsenta-
tivität und auch die Reliabilität der Tools ist nicht gewährleistet. Die Validität der Ergeb-
nisse ist aufgrund der sorgfältigen Herleitung nach den Prinzipien der qualitativen Sozi-
alforschung jedoch als relativ hoch einzuschätzen. Da die Forschungsarbeit aber nicht 
zum Ziel hat, die erzeugten Ergebnisse zu generalisieren, sondern explorativ das For-
schungsfeld zu strukturieren und Phänomene zur weiteren Überprüfung aufzudecken, 
ist die Verletzung der Gütekriterien hinnehmbar. 
5.4 Bewertung der Forschungsergebnisse und Forschungsbeitrag 
Wie Lorquet et al. (2017) darstellen, steckt die Forschung zu Intermediären auf dem 
Arbeitsmarkt noch in den Kinderschuhen. Der wesentlichste Beitrag des vorliegenden 
Forschungsvorhabens zur Intermediärsforschung ist, dass mit dem Vergleich der an 
Employability-Entwicklung beteiligten Intermediären und deren Rolle, Funktion und 
Selbstverständnis dieses sehr diffuse Forschungsfeld strukturiert wurde. Damit existiert 
erstmals ein Vergleich unterschiedlicher Intermediärstypen. Dies ist ein wertvoller Bei-
trag zum neuen Forschungsfeld der Intermediäre. Zudem verknüpft die vorliegende Ar-
beit die Employability-Forschung mit der Intermediärsforschung: Bisher stand im Fokus 
der Employability-Entwicklung das Konzept und dessen Bestandteile bzw. wie Beschäf-
tigungsfähigkeit durch Treatments wie Trainings oder Karrieremanagement-Praktiken 
erreicht werden kann (vgl. Kapitel 2). Welche Akteure sich mit der Employability-Entwick-
lung beschäftigen wurde kaum untersucht. Hier kann aufgrund der Ergebnisse der Stu-
die gezeigt werden, dass unterschiedliche Intermediärstypen bei verschiedenen Aspek-
ten der Employability-Entwicklung wirken. Der Mehrwert von Intermediären ist bisher 
schwer zu beantworten, wenn diese Frage tatsächlich je gänzlich beantwortbar ist. Ab-
geleitet aus der neoinstitutionalistischen Betrachtungsweise stellt sich sogar die Frage, 
ob es sich bei den Intermediären nicht vielmehr um Mythen und um an sich wirkungslose 
Akteure handelt, mit denen Unsicherheiten sowohl bei Übergängen von Arbeitnehmern 
als auch bei Rekrutierungsprozessen auf Arbeitgeberseite reduziert werden. Bei dieser 
Betrachtung wären Intermediäre nach Meyer & Rowan (1977) als entkoppelte institutio-
nalisierte Elemente ohne tatsächliche Funktionalität zu beurteilen. Es lässt sich nicht 
leugnen, dass diese Gefahr tatsächlich besteht, allerdings zeigt die vorliegende Arbeit 
auch, dass die Intermediäre als Lösungsansatz für reale Arbeitsmarktprobleme entstan-
den sind und durchaus auch als positiv und wirksam beurteilt werden. Damit wird viel-
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mehr klar, dass die Intermediäre in zweierlei Hinsicht noch nicht als vollständig instituti-
onalisierte Akteure wahrgenommen werden: Zum einen scheinen sie in der Praxis noch 
nicht eine flächendeckende Bekanntheit erreicht zu haben, zum anderen sind sie erst 
seit kurzer Zeit von der Forschung als wichtiger Akteur bei Vermittlungs- und Beratungs-
fragen erkannt worden. 
Über den Untersuchungsgegenstand der Intermediäre hinaus leistet die vorliegende Ar-
beit einen weiteren wichtigen Beitrag zur Karriereforschung: Mit dem aus den For-
schungsergebnissen abgeleiteten integrativen Modell der Persönlichkeitsentwicklung 
kann zum einen Employability-Entwicklung nicht nur als Aufgabe des Individuums, son-
dern als sozialen Prozess, an dem sowohl Hochschulen, Arbeitgeber und Absolventen 
und im Bedarfsfall Intermediäre eingebunden sind, darstellt werden.  
Dies ist ein wichtiger Gegenimpuls zum Konzept des „Unternehmerischen Selbst“, das 
laut Glauser (2016) durch neoliberalistische Umstrukturierungen des Arbeitsmarkts- und 
Sozialsystems entstanden ist. Bei diesem Konzept werden liberale Vorstellungen des 
Marktes auf Individuen übertragen, das Individuum ist ähnlich wie bei den Konzepten 
der „protean career“ oder der „boundaryless career“ selbst verantwortlich für seinen Er-
folg. Neu sind jedoch der Optimierungsgedanke und die Konkurrenz der Individuen un-
tereinander. Wie in Kapitel 5.2.2 dargestellt wird, stellt die Autorin in Frage, dass die 
Employability-Entwicklung im 21. Jahrhundert gelingt, wenn nur die Individuen wie im 
Konzept des Unternehmerischen Selbst angelegt allein verantwortlich für diesen Pro-
zess sind und aus diesem Hintergrund auf Intermediäre zurückgreifen. Vielmehr schei-
nen die Herausforderungen des aktuellen Arbeitsmarktes laut Meinung der Autorin die 
Notwendigkeit aufzuzeigen, neben den Individuen, den Intermediären und den Bildungs-
trägern auch Unternehmen wieder verstärkt in den Employability-Entwicklungsprozess 
mit einzubinden. 
Die vorliegende Arbeit kann damit als wichtiger Beitrag verstanden werden, auf der künf-
tige Forschungsarbeiten aufbauen können.  
5.5 Offene Fragestellungen und Implikationen 
Hauptanliegen der vorliegenden Arbeit war es, die Intermediäre und ihre Dienstleistun-
gen bzw. die Rolle und Funktion, die sie einnehmen zu beschreiben und Erklärungen für 
deren Existenz zu finden. Dies ist auch weitestgehend gelungen. Jedoch stellt das For-
schungsfeld der Intermediäre einen sehr neuen Gegenstand dar, der viele Fragen auf-
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wirft. Wie bereits bei der Diskussion der Methode dargestellt, können bei den Internet-
basierten Intermediäre und Ingenieursdienstleistern keine konkreten Ergebnisse über 
deren Selbstbild erzielt werden, da diese in der Stichprobe kaum vertreten waren. Ins-
besonders die Ingenieursdienstleister wären jedoch im Hinblick auf die Zielgruppe der 
Hochschulabsolventen ein interessanter Untersuchungsgegenstand, da diese für die 
hoch qualifizierte und auf dem Arbeitsmarkt stark nachgefragte Zielgruppe der Ingeni-
eure wichtige Einblicke in die Rolle und Funktion von Dienstleistern in einem derartigen 
Umfeld bieten könnten. 
Es gibt Anhaltspunkte aus der Literatur, dass Internetbasierte Intermediäre immer wich-
tiger werden (Marchal et al. 2007) und auch die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen, dass 
internetbasierte Informationssammlung von den Absolventen bevorzugt wird, aber den-
noch Vorbehalte gegen onlinebasierte Such- und Vermittlungswege vorliegen. Wie ge-
nau die Internetbasierten Intermediäre hinsichtlich ihres Leistungsangebots strukturiert 
sind, bleibt jedoch aufgrund der geringen Anzahl dieser Akteure in der Stichprobe unbe-
antwortet. Aus diesen Ergebnissen kann jedoch vermutet werden, dass diese Interme-
diäre künftig noch eine wesentlich größere Rolle spielen werden. Angelehnt an die Be-
trachtung von Dey und Cruzvergara (2014), die bei Beratern im Career Service die Not-
wendigkeit sehen, durch die leichte Zugänglichkeit von Informationen durch technische 
Neuerungen eine sehr spezifische Beratung anbieten zu müssen, stellt sich neben der 
Entwicklung der Internetbasierten Intermediäre die Frage, wie die übrigen Intermediärs-
typen mit den aktuellen technologischen Möglichkeiten umgehen werden.  
Auch wenn es möglich war, mit den Daten aus der Fragebogenuntersuchung die Rolle 
und Funktion von unterschiedlichen Intermediären bei der Employability-Entwicklung zu 
skizzieren, konnte die Frage nach der Rolle und Funktion der Intermediärstypen nicht 
gänzlich beantwortet werden. Vermutlich befinden sich die Intermediärslandschaft aktu-
ell in einem starken Wandel, wie die Diskussion in Hinblick auf Institutionalisiertungs- 
und Legitimierungsvorgänge zeigt. Betrachtet man die historische Entwicklung von In-
termediären im Allgemeinen, ist diese immer wieder geprägt durch neue Anforderungen 
aus der Umwelt. Entweder haben die Intermediäre sich aufgrund dieser Bedarfe weiter-
entwickelt oder es sind durch externe Impulse neue Arten von Intermediären entstanden 
(Dey und Cruzvergara 2014). Es bleibt also zu beobachten, wie die Entwicklung neuer 
Technologien oder die prognostizierten demografischen Veränderungen die Intermedi-
ärslandschaft in nächster Zeit beeinflussen. 
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5.5.1 Implikationen für weitere Forschung 
Die vorliegende Arbeit hat es sich zur Aufgabe gemacht, die Employability-Entwicklung 
und Intermediäre beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen zu untersuchen. Vor-
rangig sollte damit ein deskriptiver Rahmen geschaffen werden, der das breite und bis 
dato unübersichtliche Feld der Intermediäre ordnet. So konnte mit dem integrativen Mo-
dell der Employability-Entwicklung ein Rahmen aus empirischen Daten abgeleitet wer-
den, der Employability-Entwicklung und die Einflussmöglichkeiten von Intermediären 
über diese Stufe der beruflichen Entwicklung hinaus beschreiben kann. Das Modell ist 
aufgrund der Ableitung aus theoretischen Überlegungen und aus der Empirie heraus als 
relativ valide einzuschätzen, allerdings ist es noch nicht empirisch überprüft worden. 
Eine detaillierte Testung des Modells ist deshalb notwendig. Insbesondere scheint für 
zukünftige Forschungsvorhaben von Interesse zu sein, inwieweit die Beiträge von Inter-
mediären zur Entwicklung von Employability messbar gemacht werden können und wel-
chen Nutzen sie für die jeweiligen Beteiligten generieren. Dazu wird es nötig sein, ge-
naue Messinstrumente zur Bewertung von Dienstleistungen zur Employability-Entwick-
lung sowie zur Erhebung der Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion zu generie-
ren.  
Für die Karriereforschung bietet die Entwicklung des integrativen Modells zur Employa-
bility-Entwicklung zudem eine Vielzahl von Anknüpfungspunkten: Durch die Miteinbezie-
hung von Arbeitgebern in den Employability-Entwicklungsprozess stellen sich viele Fra-
gen, z.B. wie diese Verantwortung von Arbeitgebern wahrgenommen bzw. bewertet 
wird, wie Unternehmen Employability-Entwicklung im Rahmen ihrer Personalentwick-
lungsmaßnahmen umsetzen oder wie wichtig Arbeitnehmern Möglichkeiten der Emplo-
yability-Entwicklung durch Arbeitgeber ist, um nur einige offene Fragen aufzuzeigen. 
Weiterhin bleibt zu beobachten, ob die Intermediäre auf dem Arbeitsmarkt wie von Ben-
ner (2003) postuliert, künftig eine größere Rolle spielen werden. Hieraus leiten sich viele 
Anknüpfungspunkte für weitere Forschung ab, z.B. welche Intermediäre sich langfristig 
durchsetzen und wie sich das Leistungsangebot dieser Akteure entsprechend der durch 
den demografischen Wandel und die Herausforderungen der Technologisierung der Ar-
beitswelt verändern wird. 
Limitierend für diese Studie ist zudem der Forschungskontext. Die Datenerhebung fand 
nur in Deutschland statt und aufgrund von Besonderheiten im deutschen Hochschulkon-
text bzw. des deutschen Arbeitsmarkts und rechtlicher Bestimmungen ist es schwierig, 
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die Erkenntnisse auf andere Bildungssysteme und Arbeitsmärkte zu übertragen. Des-
halb wäre interessant, ob sich die gezeigten Charakteristika von unterschiedlichen Inter-
mediären auch im internationalen Kontext finden lassen. 
5.5.2 Implikationen für die Praxis 
Auch wenn im Vordergrund der vorliegenden Arbeit stand, wissenschaftliche Erkennt-
nisse über Intermediäre und deren Rolle und Funktion bei der Employability-Entwicklung 
von Hochschulabsolventen stand, lassen sich aus den Ergebnissen wichtige Erkennt-
nisse für die Praxis ableiten: 
Hinsichtlich der sich stark veränderten Realitäten auf dem Arbeitsmarkt sind wie be-
schrieben Arbeitnehmer mit Hinblick auf das Konzept des lebenslangen Lernens damit 
konfrontiert, ihre Employability ständig weiter zu entwickeln. Wie das integrative Modell 
zur Employability-Entwicklung vermuten lässt, ist dies ein Prozess, an dem mehrere Ak-
teure wirken. Am Wichtigsten ist nach wie vor das Individuum, das die Hauptverantwor-
tung für seine Beschäftigungsfähigkeit trägt. Abgeleitet aus den Defiziten, die Arbeitge-
ber, Absolventen und Intermediäre beim Berufseinstiegsprozess von Hochschulabsol-
venten beschreiben, wird jedoch klar, dass diese Betrachtungsweise nicht ausreichend 
ist. Um eine immer größere Anzahl von Absolventen auf die neuen und sich vermutlich 
ständig ändernden Herausforderungen des Arbeitsmarkts vorzubereiten, sind Hoch-
schulen besonders gefragt, passende Unterstützungsmöglichkeiten zur Verfügung zu 
stellen. Hinsichtlich der Schwierigkeiten von Arbeitgebern, gut ausgebildete Mitarbeiter 
zu finden und zu halten, kann aus dem integrativen Modell zur Employability-Entwicklung 
abgeleitet werden, dass auch Arbeitgeber eine stärkere Rolle im Prozess der Employa-
bility-Entwicklung einnehmen sollten, indem sie frühzeitig an der Entwicklung nicht nur 
potenzieller Mitarbeiter mitwirken. Intermediäre können bei diesen Herausforderungen 
unterstützend wirken.  
Das integrative Modell zur Employability-Entwicklung kann als Darstellung und Klärung 
der jeweiligen Verantwortlichkeiten und Entwicklungspotenziale von Nutzen sein. Aus 
der vorliegenden Arbeit lassen sich folgende Notwendigkeiten für die Akteure ableiten: 
Hochschulen müssen verstärkt im Blick haben, welche Kompetenzen für den Arbeits-
markt künftig wichtig sind. Diese müssen auch in der Lehre Einfluss finden. Die Hoch-
schule muss dem Absolventen zudem vermitteln, dass der Erwerb von Employability 
eine wichtige Voraussetzung für den eignen beruflichen Werdegang ist. Mit der Einrich-
tung bzw. der Stärkung von Career Service-Einrichtungen haben Hochschulen eine 
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passgenaue Struktur, um fachübergreifende und nicht die fachliche Ausbildung betref-
fende Kompetenzen von Absolventen zu entwickeln. Es ist jedoch darauf zu achten, 
dass diese Serviceeinrichtungen einen klaren Handlungsrahmen mit definierten Aufga-
benfeldern und Zielen haben und diesen nicht nur der Mythos der Employability-Entwick-
lung anhaftet. 
Absolventen kommt die Aufgabe zu, sich schon frühzeitig mit ihren beruflichen Vorstel-
lungen auseinanderzusetzen und die Entwicklung ihrer Employability aktiv mitzugestal-
ten. Dies bedeutet jedoch nicht nur die Inanspruchnahme von Services zu Berufsbera-
tung oder ähnliches, sondern neben der Sammlung von berufsrelevanter Erfahrung auch 
Reflexion über die persönliche berufliche Entwicklung. Mit diesem Wissen kann nicht nur 
der Berufseinstieg erleichtert werden, sondern die entwickelten Kompetenzen können in 
künftigen beruflichen Orientierungsphasen helfen. 
Arbeitgeber können die Employability-Entwicklung nicht nur den Hochschulen und den 
Absolventen überlassen, sondern spielen eine direkte Rolle, indem sie den Studierenden 
durch Arbeitserfahrung Möglichkeiten der Employability-Entwicklung geben, aber auch 
später im Berufsleben durch Personalentwicklungsmaßnahmen weiter ihre Mitarbeiter 
unterstützen. Insbesondere bei den aktuellen Diskussionen zum Fachkräftemangel und 
zur Generation Y wird sichtbar, dass Unternehmen durch attraktive Angebote Mitarbeiter 
langfristig binden können, indem sie ihnen die Möglichkeit für Weiterentwicklungen ge-
ben. Dies kann z.B. durch Traineeprogramme, aber auch Mentorenprogramme und Wei-
terbildungskonten erfolgen. Somit haben Arbeitgeber durch gezielte Employability-Ent-
wicklung auch die Möglichkeit, die eigene Arbeitgebermarke attraktiv zu gestalten und 
Mitarbeiter langfristig zu binden. 
Intermediären kommen bei der Employability-Entwicklung wie im integrativen Modell 
der Employability-Entwicklung dargestellt, unterschiedliche Funktionen zu. Sie können 
durch ihre Leistungen bei der beruflichen Orientierung und beim Kompetenzerwerb Ab-
solventen unterstützen oder durch Unterstützungsleistungen im Rekrutierungsprozess 
Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung behilflich sein. Intermediäre müssen wie darge-
stellt bei der Optimierung ihrer Außenwirkung an zwei miteinander verbundenen Themen 
Arbeiten. Zum einen muss die Qualität und Professionalität der Dienstleistung gesteigert 
werden, zum anderen müssen die Bekanntheit der Intermediäre und deren Angebot zu-
nehmen. 
Hinsichtlich einer Qualitätssteigerung und Professionalisierung ist wichtig, dass allge-
meingültige Qualitätskriterien entwickelt werden und sich Intermediäre aller Arten ent-
sprechend professionalisieren, um der Kritik, die an ihnen geübt wird, entgegenzuwirken. 
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Qualität ist immer aus der Sicht des Empfängers und des Erbringers zu beleuchten, was 
oft zu Unterschieden in der Kompetenzeinschätzung je nach Befragtengruppe führt. 
Qualitätsstandards sollten deshalb immer die Sicht der Kunden, der Beratenden bzw. 
Vermittelnden, aber auch die Perspektive der angrenzenden Organisationen sowie der 
Öffentlichkeit in Form von Politik und Staat, der die Legitimation der Leistungen obliegt, 
einbeziehen (Schiersmann et al. 2008). Dies kann z.B. durch entsprechende berufliche 
Ausbildungen, wie im angloamerikanischen Raum bereits vorhanden, Fort- und Weiter-
bildungen sowie entsprechenden Zertifizierungen erfolgen. Hier sind insbesonders die 
Berufs- und Dachverbände wie z.B. der dvb (Deutsche Verband für Bildungs- und Be-
rufsberatung e.V.), das csnd (Career Service Network Deutschland e.V.) oder der BDU 
(Bundesverband deutscher Unternehmensberater Fachverband Personalberatung) in 
der Pflicht, Evaluationsverfahren und Normen zur Verfügung zu stellen, aber auch For-
schung zu wissenschaftlichen Fragestellungen zu betreiben. Die erwähnten Verbände 
bieten bereits jetzt breite Maßnahmen zur Qualitätssicherung, Aus- und Weiterbildung, 
Positionierung und Öffentlichkeitsarbeit (Deutscher Verband für Bildungs- und Berufs-
beratung e.V. 2016; Career Service Network Deutschland e. V. 2014; Bundesverband 
Deutscher Unternehmensberater BDU e.V. 2013). Dennoch müssen langfristig auch ge-
setzliche Regelungen zur Gewährleistung seriöser und qualitativ hochwertiger Dienst-
leistung gefunden werden (vgl. Deutscher Verband für Bildungs- und Berufsberatung 
e.V. 2016). Dies bedeutet, es ist neben einer Auseinandersetzung innerhalb der Inter-
mediärsszene auch eine öffentliche Diskussion über die Intermediäre und ihre Rolle und 
Funktion notwendig.  
Da es sich bei einem Professionalisierungsprozess wahrscheinlich um eine langfristige 
Aushandlung der unterschiedlichen Perspektiven handelt, sind die Vermittler und Anbie-
ter von Beratungsdienstleistungen selbst in der Eigenverantwortung, die Qualität ihrer 
Leistungen sorgfältig zu überprüften. Laut Schiersmann et al. (2008) sollten dabei aktu-
elle Erkenntnisse aus der Wissenschaft und Praxis und das Wohl des Kunden berück-
sichtigt sowie ethische Standards unbedingt eingehalten werden. Für die einzelnen An-
bieter bedeutet dies, von den Angeboten von den Dach- und Berufsverbänden Gebrauch 
zu machen und eigenverantwortlich umzusetzen. 
Hinsichtlich der Bekanntheit der Intermediäre und ihrem Leistungsangebot zeigen die 
Ergebnisse dieser Arbeit, dass insbesondere Absolventen kaum klare Vorstellungen von 
Rolle und Funktion der unterschiedlichen Intermediäre haben bzw. im Fall der Öffentli-
chen Intermediäre eventuell sogar ein falsches Bild über deren Leistungsangebot haben. 
Als Empfehlung für die Praxis lässt sich daraus ableiten, dass die Intermediäre an ihrer 
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Außendarstellung in Form einer positiven Mythenbildung arbeiten sollten. Dies bedeutet, 
klare Ziele und Aufgaben zu definieren, Transparenz zu gewährleisten, eine eigene Re-
putation aufzubauen und entsprechende Marketing-Maßnahmen zu nutzen. Auch hier 
können Berufsverbände unterstützend tätig sein. Aus der Marktperspektive des NI lässt 
sich eine Empfehlung hinsichtlich der Konkurrenz der Intermediäre ableiten (Hasse und 
Krücken 2015; Fligstein 1990): Demnach ist es für Intermediäre erfolgreich, direkten 
Wettbewerb zu vermeiden, sich mit Mitbewerbern abzustimmen und Nischen zu beset-
zen. Die Intermediäre unterscheiden sich in der Spezialisierung auf bestimmte Zielgrup-
pen und Leistungsangebote und haben entsprechend Kernkompetenzen ausgebildet – 
besetzen also bereits bestimmte Nischen. 
Die Literatur, aber auch die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit zeigen, wie schwierig es 
ist, die einzelnen Dienstleister trennscharf voneinander abzugrenzen. Dies hat zur Folge, 
dass die unterschiedlichen Arten von Intermediären schwer zu bewerten sind. Im Hin-
blick auf die Kernkompetenzen und die damit verbundene Wahrnehmung als Experten 
erscheint eine Differenzierung des Leistungsangebots durchaus notwendig. Einzelne In-
termediäre sollten sich also optimalerweise auf bestimmte Leistungen oder besondere 
Zielgruppen beschränken. Auch wenn die Zielgruppe der Absolventen immer größer und 
vermutlich immer wichtiger auf dem Arbeitsmarkt wird, erscheint es nur für große Inter-
mediäre, wie z.B. Personaldienstleister mit einer großen Mitarbeiteranzahl, sinnvoll, ihr 
Angebot generalistisch für Absolventen auszubauen. Auch Benner (2003) weist darauf 
hin, dass es sinnvoll sei, wenn unterschiedliche Intermediäre sich mit einem unterschied-
lichen Angebot gegenseitig unterstützen, um den vielseitigen Anforderungen von Arbeit-
gebern und Arbeitnehmern gerecht werden zu können. Für eine starke Marktposition 
bedeutet dies, dass Dienstleister vor der Aufgabe stehen, sich als Generalisten oder 
Spezialisten im Wirkungsgefüge zu platzieren. Eine Spezialisierung kann über die ange-
botenen Leistungen erfolgen, oder eine bestimmte Zielgruppe kann fokussiert werden. 
Diese Platzierung im Wirkungsgefüge sollte wiederum mit entsprechenden Mythenbil-
dung-Maßnahmen erfolgen. 
Da Career Services eine Sonderfunktion bei der Employability von Hochschulabsolven-
ten einnehmen, ist insbesonders für diese Intermediärsform zu empfehlen, dass sie klare 
Positionen und Ziele erarbeiten und diese entsprechend kommunizieren und bewerben. 
Den vielfältigen Erwartungshaltungen aus der Umwelt kann somit ein klares Selbstver-
ständnis gegenüber gestellt werden. 
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Zusammengefasst lässt sich also festhalten, dass sämtliche am Wirkungsgefüge der 
Employability-Entwicklung beteiligten Akteure eine Verantwortung tragen, die künftig in 
der Außendarstellung geschärft werden muss. Für die Intermediäre, die im Fokus der 
Betrachtung stehen, ist es wichtig, ihre Position in diesem Wirkungsgefüge zu finden und 
durch eine klare Formulierung ihrer Funktionen unter Fokussierung ihrer Kompetenzen 
an dem eigenen Rollenbild zu arbeiten. 
5.6 Fazit 
Die vorliegende Arbeit zeigt basierend auf einer historischen Entwicklung von Interme-
diären und einer empirischen Analyse der Intermediäre und ihrer Dienstleistungen an-
hand des Employability-Entwicklungsprozesses von Hochschulabsolventen auf, dass 
zum heutigen Stand ein sehr heterogenes Dienstleistungsspektrum existiert. Employa-
bility wird dabei als psychosoziales Konstrukt verstanden und die unterschiedlichen 
Dienstleistungen der Intermediäre wirken dabei auf die Ausbildung von Karriere-Res-
sourcen eines Individuums. Basierend auf einer Analyse der Übergangsschwierigkeiten 
aus Sicht der Absolventen, Arbeitgeber und Intermediäre ist erkennbar, dass es bei den 
Absolventen aufgrund unklarer Berufsvorstellungen einen Handlungsrahmen für Inter-
mediäre gibt, den diese mit ihren Dienstleistungen füllen können. Aber auch bei Arbeit-
gebern scheint es Schwierigkeiten im Rekrutierungsprozess zu geben, bei denen Inter-
mediäre unterstützend tätig sein können. 
Obwohl bei der Methode einige Probleme festgestellt werden mussten, konnten auf-
grund der empirischen Arbeit sieben Intermediärstypen identifiziert werden, die sich in 
ihren Leistungsangeboten und damit auch in ihrer Wirkungsweise unterscheiden. Ar-
beitsvermittelnde Intermediäre stehen vor allem Arbeitgebern mit Leistungen zur Ar-
beits- und Personalvermittlung zur Verfügung und wirken dabei indirekt auf die Aktivie-
rung der Sozial-Ressourcen von Bewerbern, während Personalberatende Intermedi-
äre neben diesen beiden Dienstleistungen für Arbeitgeber auch ein Leistungsspektrum 
für den Bewerber sowie die spezifischen Personalberatungsmaßnahmen Headhunting 
bzw. Executive Search anbieten. Damit umfassen ihre Leistungen nicht nur die Steige-
rung von Sozial-Ressourcen, sondern bieten Absolventen auch die Möglichkeit, Hand-
lungs- und Identitätsressourcen zu erweitern. Career Services spielen wie angenom-
men eine Sonderrolle, da sie zum einen meist direkt im Hochschulkontext eingebunden 
sind und sich auf die Zielgruppe der Absolventen mit einem sehr breiten Leistungsange-
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bot zur Employability-Entwicklung spezialisiert haben. Sie bieten mit ihrem Leistungsan-
gebot Möglichkeiten zur Entfaltung der Human-, Sozial-, Handlungs- und Identitätsres-
sourcen. Trotz der Fokussierung auf die Absolventen in ihrem Employability-Entwick-
lungsprozess versuchen Career Services, auch die Arbeitgeber in ihr Angebot miteinzu-
binden, insbesondere durch Angebote zur Vernetzung von Absolventen und Arbeitge-
bern. Internetbasierte Intermediäre sind ein sehr junger Akteur, die vor allem Informa-
tionsfunktion haben und bei der Suche nach geeigneten Bewerbern bzw. Stellen unter-
stützen können und als Informationsmedium genutzt werden. Damit wirken sie, obwohl 
sie auf den ersten Blick keine derartigen Maßnahmen anbieten, indirekt auf die Entwick-
lung von Kompetenzen im Bereich der Human-, Handlungs- und Identitätsressourcen. 
Öffentliche Intermediäre hingegen haben laut der durchgeführten Analyse ein recht 
breites Leistungsangebot zu Beratung und Vermittlung und wirken auf sämtliche Karri-
ere-Ressourcen, scheinen aber vorrangig als Unterstützer für weniger qualifizierte Ar-
beitnehmergruppen als für Hochschulabsolventen wahrgenommen zu werden. Finanz-
dienstleister unterstützen Absolventen mit Leistungen rund um Beratung zu Beruf und 
Karriere und wirken so vorrangig zur Entwicklung von Handlungsressourcen. Sie treten 
jedoch in einer Doppelfunktion auf, da mit dieser Dienstleistung die Gewinnung neuer 
Kunden im Fokus stehen zu scheint. Ihr Angebot umfasst kaum Möglichkeiten der Ver-
mittlung oder Kontaktherstellung und damit scheinen sie kein Intermediär im klassischen 
Sinne zu sein. Berufsberater und Karrierecoaches spielen beim Übergang vom Stu-
dium ins Berufsleben der Analyse nach eine geringe Rolle, vielmehr scheinen sie nach 
erfolgtem Berufseinstieg bei der Employability-Entwicklung von Arbeitnehmern relevant 
zu werden. Ihr Angebot zielt vor allem auf die Steigerung von Handlungs- und Identitäts-
Ressourcen.  
Die Leistungen der Intermediäre können durch zwei Funktionen beschrieben werden: 
Sie haben eine Unterstützungsfunktion bei der Employability-Entwicklung sowie 
eine Multiplikatoren- und Kommunikationsfunktion. Für Absolventen sind besonders 
Informationsleistungen zu Berufseinstieg, Arbeitsmarkt und Bewerbungsprozess sowie 
Kontaktmöglichkeiten zu Arbeitgebern interessant. Arbeitgeber verfügen häufig über Ko-
operationen mit Intermediären, insbesonders mit Career Services. Für sie stehen Ver-
mittlungs- bzw. Rekrutierungsprozesse und Kontaktmöglichkeiten mit den Absolventen 
im Vordergrund. Auch Lehrstühle, Professoren und studentische Organisationen sind 
aus Arbeitgebersicht interessant zur Kontaktaufnahme mit Absolventen, allerdings erfül-
len diese keine klassische Intermediärsfunktion und werden als solche in dieser Arbeit 
nicht weiter betrachtet. 
5 Diskussion der Forschungsergebnisse 
261 
 
Neben den Intermediärstypen und deren Leistungsangebot wurde die Rolle und Funk-
tion von Intermediären aus Arbeitgeber- und Absolventensicht bzw. das Selbstbild der 
Intermediäre erhoben. Hier zeigt sich, dass sich Selbst- und Fremdbild inhaltlich weitge-
hend decken, aber die Kompetenzeinschätzungen der drei Gruppen Absolventen, Ar-
beitgeber und Intermediäre sich z.T. stark unterscheiden. Arbeitgeber geben an, ein 
recht klares Bild von den Intermediären zu haben, lediglich bei den Finanzdienstleistern 
scheinen sie keine klaren Vorstellungen zu haben. Absolventen hingegen scheinen nur 
von den Career Services und Öffentlichen Intermediären eine klare Vorstellung von Rolle 
und Funktion zu besitzen, bei der Einschätzung der anderen Intermediäre haben sie 
Schwierigkeiten. Tendenziell bewerten die Arbeitnehmer die Intermediäre als wesentlich 
weniger fachkundig als die Absolventen, während die Intermediäre ihre eigene Kompe-
tenz vermutlich ein wenig überschätzen.  
Neben Schwierigkeiten beim Berufseinstieg wie den identifizierten unklaren Berufsvor-
stellungen bei Hochschulabsolventen ergeben sich neben der Schnittstelle Studium-Be-
ruf weitere Handlungsspielräume für Intermediäre. Es kann davon ausgegangen wer-
den, dass es bei weiteren Karriereverläufen sowohl auf Seiten der Arbeitnehmer als auch 
der Arbeitgeber immer wieder zu Problematiken bei der Stellensuche bzw. -besetzung 
kommt und Intermediäre auch diesen Handlungsspielraum mit entsprechenden Ange-
boten füllen. Dabei unterscheiden die Intermediäre sich zum einen durch den Zeitpunkt 
der Leistungen, zum anderen darin, an wen sich ihre Dienstleistungen richten. Es wird 
zudem deutlich, dass die Rolle und Funktion von Intermediären zum Teil sehr unklar 
bleibt und es aus Sicht der Absolventen und Arbeitgeber eine Bandbreite an Problemen 
und Defiziten gibt. Insbesonders Unklarheiten bezüglich Rolle und Funktion sowie die 
Qualität bzw. Professionalität der Intermediäre und ihren Leistungen werden aus der 
Nutzersicht kritisiert. 
Offene Fragestellungen hinsichtlich der Existenz von Intermediären, einer sehr unter-
schiedlichen Bewertung dieser Akteure und ihren Dienstleistungen bzw. einer Nutzung 
dieser Leistungen trotz einer kritischen Haltung gegenüber diesen und eine geringe Be-
reitschaft, für die Dienstleistungen von Intermediären zu zahlen sollen die Ergebnisse 
multiperspektivisch beleuchtet werden.  
Angelehnt an Erkenntnissen aus der Bildungsforschung können Erkenntnisse zu Un-
terschieden in der Kunden- und der Anbieterperspektive unter dem Aspekt der Qualität 
und Professionalität der Angebote betrachtet werden. Kognitionspsychologische 
Überlegungen geben Aufschluss über systematische Verzerrungen bei Selbst- und 
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Fremdbeurteilungen. Mit diesen Ansätzen können Begründungen auf der Ebene des In-
dividuums erfolgen. Die Arbeit ist jedoch konzeptionell in der Organisationstheorie ver-
ortet und so sollen die Fragen nach der Funktion und dem Zweck von Intermediären mit 
der Neoinstitutionalistischen Organisationstheorie (NI) analysiert werden: 
Intermediäre tragen demnach dazu bei, Unsicherheiten sowohl auf Seiten der Arbeitge-
ber bei Rekrutierungsprozessen als auch bei Absolventen bei der beruflichen Orientie-
rung zu reduzieren und Informationsasymmetrien auszugleichen. Ein weiteres Ergebnis 
der organisationstheoretischen Betrachtung ist, dass die meisten Intermediäre sich noch 
in einem Institutionalisierungsprozess befinden und somit keine gültige Ausbildung von 
Bewertungssystemen und Normen für die meisten Intermediäre stattgefunden hat. Dies 
erklärt zum einen die Unterschiede in der Qualitätsbeurteilung der Leistungen von Inter-
mediären, aber auch die Unklarheiten der Absolventen und Arbeitgebern hinsichtlich der 
Rolle und Funktion dieser Dienstleister. Durch institutionelle Arbeit können Intermediäre 
jedoch an ihrer eigenen Legitimierung mitwirken und so Qualitätskriterien und Normen 
mitgestalten. Auch Unterschiede zwischen Intermediären und ihrem Leistungsangebot 
können mittels des NI erklärt werden: die Umwelt, mit der sie im Austausch stehen, be-
einflusst die Leistungen und Ziele von Intermediären. Die Sonderrolle von Career Ser-
vices kann so auch aus organisationstheoretischer Sicht verdeutlicht werden. 
Intermediäre und ihre Dienstleistungen können damit als durch die neuen Herausforde-
rungen des Arbeitsmarkts und als zur Bewältigung von Informationsasymmetrien not-
wendig interpretiert werden, zugleich gestalten sie die Übergänge aktiv mit und erhalten 
damit eine gewisse Marktmacht. Dennoch oder gerade deshalb sind sie nicht als allei-
nige Lösung für berufliche Übergangsschwierigkeiten zu verstehen. Das aus den Ergeb-
nissen abgeleitete integrative Modell zur Employability-Entwicklung bietet einen ge-
eigneten Rahmen, um aufzuzeigen, dass Hochschulen, Arbeitgeber, Absolventen und 
Intermediäre in die Verantwortlichkeit genommen werden müssen, um lebenslang Tran-
sitionen im beruflichen Kontext nachhaltig und wirkungsvoll gestalten zu können. Mit 
dem Modell können zudem auch die Unterschiede von Intermediären hinsichtlich ihrer 
Employability-Entwicklungsfunktion sowie in ihrer Multiplikatoren- und Kommunikations-
funktion abgebildet werden. Aber auch subjektive Einschätzungen wie Selbstbild oder 
soziale Erwartungen in Form von Rollen können mit dem Modell dargestellt werden. So-
mit bietet das Modell zum einen die Möglichkeit, die Intermediäre entsprechend ihrer 
Leistungen im Wirkungsgefüge systematisch darzustellen und ihren Beitrag zur Emplo-
yability-Entwicklung zu verdeutlichen, zum anderen können Diskrepanzen zwischen 
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Selbst- und Fremdbild untersucht werden. Weiterhin kann das Modell für weitere For-
schungsarbeiten einen empirischen Rahmen bilden. 
Aktuell haben Intermediäre und ihre Leistungen zwar einen gewissen Bekanntheitsgrad 
erreicht, dennoch bestehen aber noch Unklarheiten hinsichtlich deren Rolle und Funk-
tion. So bleiben viele Fragen zu dem noch relativ wenig erforschten Gegenstand der 
Intermediäre, z.B. über deren Nutzen und Effizienz, offen. Zur Beantwortung dieser Fra-
gen sind viele weitere Forschungsbemühungen notwendig, um die unterschiedlichen In-
termediäre und ihre Wirkungsweise genauer zu beleuchten. Aus den Ergebnissen der 
vorliegenden Untersuchung lassen sich aber für die Praxis der Intermediäre bereits wich-
tige Erkenntnisse ableiten. Aufgrund mangelnder Vorstellungen von Rolle und Funktion 
und negativen Einschätzungen zur Qualität und Professionalität der Intermediäre be-
steht ein Handlungsbedarf, für die jeweiligen Dienstleister Normen und Professionalisie-
rungswege zu erarbeiten. Zudem ist eine gezielte Öffentlichkeitsarbeit notwendig, um 
aktiv die Rolle von Intermediären zu kommunizieren. 
Nicht zuletzt wird mit dem Phänomen der Intermediäre ersichtlich, dass das in der Kar-
riereforschung vorherrschende Konzept der Employability-Entwicklung unter den Her-
ausforderungen des heutigen Arbeitsmarktes überdacht werden sollte. Employability-
Entwicklung kann nicht ausschließlich den Individuen überlassen werden sondern 
scheint eine Gesamtaufgabe zu sein, an der Hochschulen, Individuen, Arbeitgeber und 
Intermediäre gemeinsam beteiligt sind. Zudem ist Employability-Entwicklung nicht nur 
Bestandteil der Hochschulphase, sondern spielt über den Berufseinstieg hinaus eine 
wichtige Rolle im Arbeitskontext des 21. Jahrhunderts. 
 
Mit der vorliegenden Arbeit wurde somit das relativ neue Forschungsfeld der Intermedi-
äre in Deutschland systematisch und multiperspektivisch beleuchtet. Durch die Analyse 
zeigt sich, dass dieser Untersuchungsgegenstand sehr komplex ist und durch die De-
skription der Intermediäre hinsichtlich ihrer Rolle und Funktion bei der Employability-Ent-
wicklung viele weitere Fragen auftreten. Dies bedeutet, dass das dargestellte Phänomen 
der Intermediäre von entscheidender Relevanz ist und diesen Akteuren vermutlich künf-
tig sowohl aus praktischer als auch aus wissenschaftlicher Perspektive mehr Beachtung 
geschenkt werden muss. 
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Anhang 
Anhang 1: Interviewleitfaden   
 Intermediäre Arbeitgeber Studierende 
Id
e
n
ti
fi
k
a
ti
o
n
 v
o
n
 I
n
te
rm
e
d
iä
re
n
 
Wie ermöglichen Sie Ihren 
Studierenden/Ihren Kun-
den den Übergang ins Ar-
beitsleben? Welche Kon-
takte nutzen Sie hierfür? 
Welche Wege nutzen Sie 
aktuell, um in Kontakt mit 
Hochschulabsolventen zu 
kommen? 
Wie kommen Sie aktuell in 
Kontakt mit Arbeitgebern? 
Welche Wege gehen Sie? 
Kooperieren Sie mit Unter-
nehmen, Hochschulen o-
der anderen Organisatio-
nen? Wenn andere, wel-
che? 
Kooperieren Sie mit Hoch-
schulen oder nutzen Sie 
andere Organisationen wie 
Zeitarbeitsfirmen? 
Nutzen Sie Angebote von 
der Hochschule oder an-
deren Anbietern, um in 
Kontakt mit Arbeitgebern 
zu kommen? 
Bitte beschreiben Sie die 
Zusammenarbeit mit Ar-
beitgebern! Wie kommt 
diese zustande? Wie lange 
dauert diese? Wie bewer-
ten Sie diese? 
Bitte beschreiben Sie die 
Zusammenarbeit mit Inter-
mediären! Wie kommt 
diese zustande? Wie lange 
dauert diese? Wie bewer-
ten Sie diese? 
  
Welches sind Ihre Refe-
renzgruppen/Mitbewerber? 
Wonach wählen Sie Inter-
mediäre, mit denen sie zu-
sammenarbeiten, aus? 
  
Welche Rolle spielen 
Social Media für Sie bei 
der Arbeit mit Unterneh-
men und Hochschulabsol-
venten? Gibt es einen Ef-
fekt durch Social-Media-
Maßnahmen von Unter-
nehmen auf Ihre Arbeit?  
Welche Rolle spielen 
Social Media für Sie bei 
der Rekrutierung von 
Hochschulabsolventen?  
Wie stark nutzen Sie 
Social Media bei der Su-
che nach Jobangeboten? 
E
m
p
lo
y
a
b
il
it
y
 
Nutzen Sie den Begriff der 
Employability/Beschäfti-
gungsfähigkeit in Ihrer Ar-
beit? Wenn ja, welche As-
pekte der Employabi-
lity/Beschäftigungsfähig-
keit fördern Sie?  
Welche Bedeutung hat 
Employability/Beschäfti-
gungsfähigkeit für Sie? 
Fühlen Sie sich emplo-
yable, also für den Jobein-
stieg gut ausgebildet? 
Welche Defizite nehmen 
Sie beim Übergang von 
Hochschulabsolven-
ten/Studierenden auf den 
Arbeitsmarkt wahr? 
Welche Defizite nehmen 
Sie beim Übergang von 
Hochschulabsolven-
ten/Studierenden auf den 
Arbeitsmarkt wahr? 
Welche Defizite nehmen 
Sie bei Ihrem Übergang 
vom Studium in den Beruf 
wahr? 
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 Intermediäre Arbeitgeber Studierende 
L
e
is
tu
n
g
e
n
 v
o
n
 I
n
te
rm
e
d
iä
re
n
 
Welche Angebote bieten 
Sie Absolventen hinsicht-
lich 
- Entwicklung von Emplo-
yability? 
- Wissen über Rekrutie-
rungsprozesse? 
- Erlangung von Arbeitser-
fahrung? 
- Sonstige Angebote? 
Welches Angebot sollte Ih-
rer Meinung nach von 
Drittanbietern an Absol-
venten vermittelt werden? 
- hinsichtlich Employability-
Entwicklung? 
- Wissen über Rekrutie-
rungsprozesse? 
- Erlangung von Arbeitser-
fahrung? 
-Sonstige Angebote? 
Welche Angebote von 
Career Services/Career 
Centern/Zeitarbeitsfir-
men/Finanzdienstleis-
tern/Studentenorganisatio-
nen ist für Sie interessant? 
-Employability-Entwick-
lung? 
- Wissen über Rekrutie-
rungsprozesse? 
- Erlangung von Arbeitser-
fahrung? 
- Sonstige Angebote? 
  Welches Angebot bieten 
Sie Absolventen/Studie-
renden beim Berufsein-
stieg (sowohl Fokus auf 
Zeit im Studium als auch 
Berufs-Einstiegsphase)? 
Welche Rekrutierungsfor-
mate von Arbeitgebern 
nutzen Sie? Wie erfahren 
Sie von diesen? 
Welches Angebot bieten 
Sie Arbeitgebern? 
Welches Angebot nutzen 
Sie von den genannten 
Kooperationspartnern? 
  
Woran orientieren Sie sich 
bei der Gestaltung Ihres 
Serviceangebots?/Nach 
welchen Kriterien gestalten 
Sie Ihre Angebote für die 
Arbeitgeber und Absolven-
ten? 
Welche Anforderungen 
stellen Sie bei der Auswahl 
an den Drittanbieter?/Nach 
welchen Kriterien wählen 
Sie Drittanbieter aus?/In 
welchen Fällen kontaktie-
ren Sie Drittanbieter? 
In welchen Fällen würden 
Sie Drittanbieter kontaktie-
ren? Welche Anforderun-
gen stellen Sie bei der 
Auswahl an den Drittanbie-
ter? 
Welche Angebote fordern 
Ihre Kunden? 
Welches Angebot würden 
Sie sich weiter von Drittan-
bietern wünschen? 
Wie unterstützend empfin-
den Sie die von Drittanbie-
tern angebotenen Services 
für Ihren persönlichen Be-
rufseinstieg? 
Gibt es Standards für Ihre 
Zusammenarbeit? 
Gibt es Standards für Ihre 
Zusammenarbeit? 
  
E
x
tr
a
c
u
r-
ri
c
u
la
re
 
E
rf
a
h
-
ru
n
g
 
Wie wichtig schätzen Sie 
die Arbeitserfahrung/extra-
curriculare Erfahrung von 
Hochschulabsolventen für 
den Berufseinstieg ein? 
Wie wichtig ist für Sie Ar-
beitserfahrung/extracurri-
culare Erfahrung bei der 
Einstellung von Hoch-
schulabsolventen? 
Welchen Stellenwert mes-
sen Sie Arbeitserfahrung 
bzw. extracurricularer Er-
fahrung für Ihren Berufs-
einstieg bei? 
R
o
ll
e
 u
n
d
 F
u
n
k
ti
o
n
  
Welche Funktion nehmen 
Sie beim Berufseintritt von 
Hochschulabsolventen 
ein? Welche Aufgabe 
kommt Ihnen beim Berufs-
eintritt von Hochschulab-
solventen zu?  
Welche Funktion/Aufgabe 
haben Drittanbieter im 
Rekrutierungsprozess von 
Hochschulabsolventen für 
Sie als Arbeitgeber? 
Welche Funktion/Aufgabe 
haben Dritte beim Prozess 
der Arbeitssuche für Sie? 
Welche Rolle spielen Sie 
bei den Beziehungen von 
Welche Rolle spielen 
Drittanbieter bei den Be-
Welche Rolle spielen Dritte 
beim Prozess der Arbeits-
suche für Sie? 
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 Intermediäre Arbeitgeber Studierende 
Hochschulabsolventen und 
Arbeitgebern? 
ziehungen von Hochschul-
absolventen und Arbeitge-
bern? 
S
e
lb
s
tv
e
rs
tä
n
d
n
is
 
Wen sehen Sie im Zent-
rum ihrer Dienstleistungen, 
die Hochschulabsolventen 
oder die Unternehmen? 
    
Welche Erwartungen an 
Sie nehmen Sie seitens 
der Arbeitgeber und sei-
tens der Hochschulabsol-
venten wahr?  
    
Welchen Mehrwert können 
Sie durch Ihre Arbeit Un-
ternehmen und Hochschul-
absolventen bieten? 
Welchen Mehrwert hat die 
Arbeit von Drittanbietern 
für Sie/Ihr Unternehmen? 
Welchen Mehrwert hat die 
Arbeit von Drittanbietern 
für Sie? 
P
e
rs
p
e
k
ti
v
e
 
Wie sehen Sie die Per-
spektive Ihrer Organisa-
tion? 
Wie sehen Sie die Zusam-
menarbeit mit Drittanbie-
tern in Zukunft? 
Wie sehen Sie Ihre zukünf-
tige Jobsituation? 
Welchen Problemen sehen 
Sie sich gegenüber? Wel-
che Lösungsansätze ha-
ben Sie dafür? 
Welche Probleme sehen 
Sie bei der Zusammenar-
beit mit Drittanbietern? Ha-
ben Sie Lösungsansätze 
dafür? 
Welchen Problemen sehen 
Sie sich gegenüber? Wel-
che Lösungsansätze ha-
ben Sie dafür? 
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Anhang 2: Fragebogenversion für Studierende und Absolventen 
 
 
 
 
Seite 01 
Begrüßung 
 
 
 
 
Sehr geehrte Damen und Herren, 
 
es freut mich, dass Sie sich die Zeit nehmen, meine Promotion zum Thema „Dienst-
leister beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen“ zu unterstützen. 
 
Ziel des Fragebogens ist es, Akteure, die Hochschulabsolventen bei ihrem Über-
tritt ins Berufsleben unterstützen, zu identifizieren und deren Angebot und Bedeu-
tung zu erfassen. Hierbei sind Ihre persönlichen Erfahrungen und Einschätzung 
sehr wertvoll. Ich bitte Sie, die Fragen möglichst vollständig zu beantworten. Die 
Bearbeitung des Fragebogens dauert ca. 20 Minuten. 
 
Dieser Fragebogen richtet sich an Studierende und Absolventen. Sollten Sie 
Vertreter/in eines Arbeitgebers sein bzw. Dienstleistungen für Hochschulabsol-
venten anbieten, bitte ich Sie, anstelle dieses Fragebogens folgenden Fragebo-
gen auszufüllen: 
 
Für Arbeitgeber: www.soscisurvey.de/Akteure_Berufseinstieg/?q=AG 
Für Dienstleister für Hochschulabsolventen (Career Services, Personaldienstleister, 
Finanzdienstleister mit entsprechendem Angebot, Karrierecoaches etc.): 
www.soscisurvey.de/Akteure_Berufseinstieg/?q=DL 
 
Ihre Daten werden natürlich anonymisiert und vertraulich behandelt und lediglich für 
wissenschaftliche Zwecke verwendet. Aufgrund einer besseren Lesbarkeit wird le-
diglich die maskuline Form verwendet, der Fragebogen bezieht sich jedoch sowohl 
auf Frauen und Männer.  
 
Bei Fragen zur Untersuchung können Sie mich gerne kontaktieren.  
Mit freundlichen Grüßen 
Ruth Nürnberger 
 
Lehrstuhl für Führung und Organisation 
Fakultät für Wirtschaftswissenschaften,  
Universität Regensburg  
ruth.nuernberger@ur.de 
Tel: 0941-943 5576 
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Seite 02 
Persönliche Daten 
 
Zuerst bitte ich Sie um einige Angaben zu Ihrer Person. 
Wie alt sind Sie?       
 
Sind Sie... 
 weiblich? 
 männlich? 
 
Welchen Studienabschluss absolvieren Sie gerade/haben Sie absolviert? 
Bitte nennen Sie Ihren höchsten Studienabschluss. (Dropdown-Feld) 
 
Welches Fachstudium studieren Sie/haben Sie studiert? (Dropdown-Feld) 
 
In welchem Bundesland studieren Sie/haben Sie studiert? (Dropdown-Feld) 
 
Wann werden Sie Ihr Studium abschließen bzw. haben Sie Ihr Studium abge-
schlossen? 
 in mehr als einem Jahr 
 im nächsten Jahr 
 gerade eben 
 im letzten Jahr 
 vor mehr als einem Jahr 
 
Aktuell bin ich... 
 nicht auf Jobsuche. 
 auf der Suche nach einem Praktikum. 
 auf der Suche nach einer Einstiegsposition. 
 
 
Seite 03 
Beruflicher Orientierungsprozess 
 
Im nächsten Fragebogenabschnitt bitte ich Sie um Auskünfte zu Ihrem beruflichen 
Orientierungsprozess. Dieser Prozess umfasst neben der Informationsgewinnung zu po-
tenziellen 
Arbeitgebern und offenen Stellen auch die Bewerbung für ein Praktikum oder eine Ein-
stiegsstelle sowie 
für andere fachliche Tätigkeiten (Werksstudentenstelle, Abschlussarbeit o.ä.). 
 
Welche Umstände bereiten Ihnen die größten Schwierigkeiten beim Berufseintritt? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Hohe Ansprüche der Arbeitgeber an Studierende/Absolventen 
 Unsicherheit und Unwissenheit bei der Herangehensweise an die Jobsuche 
 Ausbildung an der Hochschule bereitet mich nicht auf Anforderungen im Beruf vor 
 Mangelnde fachspezifische Arbeitserfahrung, da ich keine fachspezifische Arbeitser-
fahrung aus Praktika oder Werkstudententätigkeit besitze 
 Schwere Realisierung von Praktika aufgrund enger Taktung des Curriculums 
 Unklarheit hinsichtlich meiner Berufsvorstellungen 
 Mangel an passenden Jobangeboten für Berufseinsteiger 
 Mangelnde Qualität meiner Bewerbungsunterlagen 
 Mangel an Softskill-Kompetenzen 
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 Keine Schwierigkeiten 
 Sonstiges       
 
Welche Wege nutzen/nutzten Sie zur Stellensuche? 
 Unwichtig        Wichtig 
Stellenausschreibung auf der Homepage von Arbeitgebern                       
Stellenausschreibung über Online-Stellenbörsen  
(z.B. StepStone, Monster) 
                      
Stellenausschreibungen über Agentur für Arbeit                       
Stellenausschreibung über Career Services                       
Stellenausschreibung über Online-Plattformen bzw. E-Re-
cruiting- 
Anbieter (z.B. Staufenbiel, Xing, Absolventa) 
                      
Gezielte Suche über Personaldienstleister                       
Direktansprache durch Headhunter                       
Nutzung persönlicher Kontakte (z.B. Professoren, Bekannte)                       
Rekrutierungs-/Absolventenmessen (z.B. Absolventa, Bon-
ding) 
                      
 
Wie wichtig sind für Sie folgende Informationskanäle, um sich über potenzielle 
Arbeitgeber zu informieren? 
 Unwichtig         Wichtig 
Angebote der Agentur für Arbeit                       
Angebote von Career Services bzw. Career Centern an Hoch-
schulen und Universitäten 
                      
Karriere-Homepage von Unternehmen                       
Kontakte zu studentischen Vereinen oder Organisationen                       
Messen an Hochschulen und Universitäten                       
Newsletter von Serviceanbietern (z.B. Staufenbiel, Acess)                       
Rekrutierungs-/Absolventenmessen (z.B. Absolventa, Bon-
ding) 
                      
Soziale Netzwerke (z.B. Facebook, Xing)                       
E-Recruiting-Plattformen und ähnliche Internetportale (Stau-
fenbiel, 
Absolventa, Kununu) 
                      
 
 
Welche weiteren Informationsquellen nutzen Sie, um sich über potenzielle Arbeit-
geber zu informieren? 
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Seite 04 
Dienstleister für Hochschulabsolventen 
 
In Deutschland gibt es aktuell ein breites Angebot von Dienstleistern für Hochschulab-
solventen. Als Dienstleister gelten im Rahmen dieser Untersuchung Unternehmen, Per-
sonen und Organisationen, die an der Schnittstelle Studium und Berufseinstieg ein An-
gebot für Studierende und Hochschulabsolventen bieten. Dies können sein: Career Ser-
vices oder Career Center an Hochschulen, Personaldienstleister und -vermittler, Berufs-
berater, Karrierecoaches, E-Recruiting-Plattformen und ähnliche Internetportale usw. 
Zudem können auch studentische Organisationen sowie Finanzdienstleister mit einem 
entsprechenden Angebot als Dienstleister für Hochschulabsolventen bezeichnet wer-
den. 
Das Leistungsportfolio von Dienstleistern für Hochschulabsolventen kann eine Vielzahl 
von Angeboten zur Unterstützung beim Bewerbungs- bzw. Rekrutierungsprozess sowie 
Beratungsleistungen und Vermittlung von Schlüsselkompetenzen oder ähnliches umfas-
sen. 
 
Haben Sie ein klares Bild von den jeweiligen Dienstleistern und deren Angebot? 
 Nein    teilweise    ja  
Career Service/Career Center und ähnliche Einrichtungen an 
Hochschulen und Universitäten 
                                 
Personaldienstleister und -vermittler                             
Berufsberater und Karrierecoaches                              
Finanzdienstleister                               
E-Recruiting-Plattformen und ähnliche Internetportale                              
Studentische Organisationen                              
Agentur für Arbeit                              
Headhunter und Personalberater                              
Lehrstühle/Professoren oder andere Kontakte an der 
Hochschule/Universität 
                             
 
Nutzen Sie weitere Dienstleister für Hochschulabsolventen, die bisher nicht auf-
geführt wurden?       
 
Welches Angebot von Dienstleistern für Hochschulabsolventen ist für Sie von In-
teresse? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Individuelle Beratung zu Berufseinstieg, Arbeitsmarkt und Bewerbung 
 Informationen zu Beruf und Arbeitsmarkt  
 Möglichkeiten zur Erweiterung meines Netzwerks 
 Seminare und Workshops zu Fachthemen 
 Seminare und Workshops zu Softskill-Themen 
 Stellenbörse/-markt 
 Tests zur beruflichen Eignung 
 Vorstellung von Berufsbildern 
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 Informationen zu Finanzdienstleistungen und Versicherungen 
 Sonstige      
Welche Seminare und Workshops von Dienstleistern zum Training von berufsbe-
zogenen Schlüsselqualifikationen sind für Sie interessant? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Knigge-Trainings 
 Körpersprache 
 Konfliktmanagement 
 Rhetorik-Kurse 
 Selbstpräsentation 
 Stimme und Sprechen 
 Teamarbeit 
 Sonstige       
 
Welche Seminare und Workshops von Dienstleistern zum Training von Fach- und 
Methodenkompetenz bzw. Bewerbungskompetenz sind für Sie interessant? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Assessment-Center 
 Bewerbungsunterlagen 
 EDV (Word, Excel, LaTeX...) 
 Projektmanagement 
 Vorstellungsgespräch 
 Wissenschaftliches Arbeiten (Zitierregeln, wissenschaftliches Schreiben, ...) 
 Sonstige      
 
Welche Möglichkeiten, Ihr professionelles bzw. berufliches Netzwerk zu erweitern 
sind für Sie 
interessant? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Direkter Kontakt zu Arbeitgebern 
 Kontaktvermittlung zu relevanten Organisationen 
 Mentorenprogramme 
 Sonstige      
 
Das Angebot von Dienstleistern für Hochschulabsolventen... 
 Stimme 
nicht  zu 
Stimme zu 
... sollte für Arbeitgeber kostenpflichtig sein.                       
... sollte für Studierende/Absolventen kostenpflichtig sein.                       
 
 
 
Seite 05 
Kompetenz von Dienstleistern 
Der kommende Abschnitt des Fragebogens bezieht sich auf die Kompetenzen der je-
weiligen Dienstleister. 
 
Bitte bewerten Sie die Kompetenzen der jeweiligen Dienstleister in den genannten 
Punkten! (Skala: Keine Kompetenz – Teils/teils – Hohe Kompetenz) 
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Career Services/Career Center und 
ähnliche Einrichtungen an 
Hochschulen und Universitäten 
Keine 
Kompe-
tenz 
Hohe Kom-
petenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich 
nicht 
beur-
teilen 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
 
                           
Kompetenzen von 
Personaldienstleistern und 
-vermittlern 
Keine 
Kompe-
tenz 
Hohe Kom-
petenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich 
nicht 
beur-
teilen 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
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Kompetenzen von Berufsberatern 
und 
Karrierecoaches 
Keine 
Kompe-
tenz 
Hohe Kom-
petenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich 
nicht 
beur-
teilen 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
 
                           
Kompetenzen von 
Finanzdienstleistern  
 
Keine 
Kompe-
tenz 
Hohe Kom-
petenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich 
nicht 
beur-
teilen 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
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Kompetenzen von E-Recruiting- 
Plattformen und ähnliche 
Internetportalen 
Keine 
Kompe-
tenz 
Hohe Kom-
petenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich 
nicht 
beur-
teilen 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
 
                           
Kompetenzen von Studentischen 
Organisationen 
Keine 
Kompe-
tenz 
Hohe Kom-
petenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich 
nicht 
beur-
teilen 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
 
 
 
                           
Anhang 2: Fragebogen Absolventen 
286 
 
Kompetenzen von Studentischen 
Organisationen 
Keine 
Kompe-
tenz 
Hohe Kom-
petenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich 
nicht 
beur-
teilen 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
 
                           
Kompetenzen von Headhuntern und 
Personalberatern 
Keine 
Kompe-
tenz 
Hohe Kom-
petenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich 
nicht 
beur-
teilen 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
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Seite 06 
Defizite 
Im letzten Teil des Fragebogens bitte ich Sie um Ihre kritische Einschätzung von Dienst-
leistern für Hochschulabsolventen. 
 
Sehen Sie bei Dienstleistern für Hochschulabsolventen Probleme oder Defizite? 
Falls ja, bitte beschreiben Sie bei dem jeweiligen Dienstleister kurz, welche Probleme 
Sie sehen oder warum Sie welche Defizite befürchten. Falls Sie keine Probleme oder 
Defizite wahrnehmen, geben Sie das bitte rechts im Kontrollfeld „keine Defizite“ an. 
 
Career Service/Career Services und ähn-
liche Einrichtungen an Hochschulen und 
Universitäten 
       keine Defizite 
Personaldienstleister und -vermittler        keine Defizite 
Finanzdienstleister und Versicherungsan-
bieter 
       keine Defizite 
Berufsberater und Karrierecoaches        keine Defizite 
E-Recruiting-Plattformen und ähnliche In-
ternetportale 
       keine Defizite 
Studentische Organisationen        keine Defizite 
Agentur für Arbeit        keine Defizite 
Headhunter und Personalberater        keine Defizite 
 
 
Seite 07 
Anmerkungen zur Studie 
 
Sie haben nun alle Fragen beantwortet. Bevor Sie den Fragebogen verlassen, haben 
Sie hier die 
Möglichkeit, Ihre Anmerkungen zu dieser Studie zu machen. 
      
 
 
Letzte Seite:  
Ich möchte mich ganz herzlich für Ihre Mithilfe bedanken. 
Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie können das Browser-Fenster nun schließen. 
 
Dipl. Psych. Ruth Nürnberger,  
Universität Regensburg – 
Universitätsstraße 31 93053 Regensburg 
ruth.nuernberger@ur.de www.uni-regensburg.de 
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Anhang 3: Fragebogenversion für Arbeitgeber 
 
 
 
 
Seite 01 
Begrüßung 
 
 
 
 
Sehr geehrte Damen und Herren, 
 
es freut mich, dass Sie sich die Zeit nehmen, meine Promotion zum Thema „Dienstleister 
beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen“ zu unterstützen. 
 
Ziel des Fragebogens ist es, Akteure, die Hochschulabsolventen bei ihrem Übertritt ins 
Berufsleben unterstützen, zu identifizieren und deren Angebot und Bedeutung zu erfas-
sen. Hierbei sind Ihre persönlichen Erfahrungen und Einschätzung sehr wertvoll. Ich bitte 
Sie, die Fragen möglichst vollständig zu beantworten. Die Bearbeitung des Fragebogens 
dauert ca. 20 Minuten. 
 
Dieser Fragebogen richtet sich an Arbeitgeber. Sollten Sie Studierende/r oder Absol-
vent/in sein bzw. Dienstleistungen für Hochschulabsolventen anbieten, bitte ich Sie, an-
stelle dieses Fragebogens folgenden Fragebogen auszufüllen: 
Für Studierende oder Absolventen: www.soscisurvey.de/Akteure_Berufseinstieg/?q=AB 
Für Dienstleister für Hochschulabsolventen (Career Services, Personaldienstleister, Fi-
nanzdienstleister mit entsprechendem Angebot, Karrierecoaches etc.): www.soscisur-
vey.de/Akteure_Berufseinstieg/?q=DL 
 
Ihre Daten werden natürlich anonymisiert und vertraulich behandelt und lediglich für wis-
senschaftliche Zwecke verwendet. Aufgrund einer besseren Lesbarkeit wird lediglich die 
maskuline Form verwendet, der Fragebogen bezieht sich jedoch sowohl auf Frauen und 
Männer. 
 
Bei Fragen zur Untersuchung können Sie mich gerne kontaktieren. 
 
Mit freundlichen Grüßen 
 
Ruth Nürnberger 
Lehrstuhl für Führung und Organisation 
Fakultät für Wirtschaftswissenschaften, Universität Regensburg 
ruth.nuernberger@ur.de 
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Seite 02 
Angaben zu Ihrem Unternehmen 
 
Im ersten Teil des Fragebogens bitte ich Sie um Angaben zu Ihrem Unternehmen. 
In welchem Bundesland ist Ihr Unternehmen / Ihre Organisation ansässig? 
Bitte beziehen Sie sich bei dieser Frage auf Ihren Standort, nicht auf den Hauptsitz. 
(Dropdown-Feld) 
 
In welcher Branche ist Ihr Unternehmen tätig? 
Bitte wählen Sie Ihre Branche: (Dropdown-Feld) 
 
Wie viele Arbeitnehmer hat Ihr Unternehmen? 
 1-10 
 10-50 
 50-100 
 100-200 
 200-500 
 500-100 
 mehr als 1000 
 
Welche Position bekleiden Sie im Unternehmen? (Dropdown-Feld) 
 
Verfügt Ihr Unternehmen / Ihre Organisation über eine eigene Personalabteilung? 
 ja 
 nein 
Wenn ja, wie viele Mitarbeiter sind in Ihrer Personalabteilung tätig?       
 
Welche der folgenden Instrumente existieren in Ihrem Unternehmen / Ihrer Orga-
nisation? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Employer Branding 
 Personalmarketing 
 Hochschulmarketing 
 Sonstige:       
 
 
Seite 03 
Rekrutierung von Hochschulabsolventen 
 
Im nächsten Fragenabschnitt bitte ich Sie um Auskünfte zur Rekrutierung von Hoch-
schulabsolventen in Ihrem Unternehmen/Ihrer Organisation. 
 
Wie hoch ist der Anteil der Hochschulabsolventen in Ihrem Unternehmen? 
 keine Hochschulabsolventen  
 bis zu 10 % 
 10-25 % 
 25-50 % 
 50-75  % 
 mehr als 75 % 
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Welche Umstände bereiten Ihnen die größten Schwierigkeiten bei der Einstellung 
von Hochschulabsolventen? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Hohe Ansprüche der Arbeitgeber an Absolventen 
 Unsicherheit und Unwissenheit der Absolventen bei der Herangehensweise an die 
Jobsuche 
 Ausbildung an der Hochschule bereitet Absolventen nicht auf Anforderungen im Beruf 
vor 
 Mangelnde fachspezifische Arbeitserfahrung der Absolventen durch fachspezifische 
Arbeitserfahrung aus Praktika oder Werkstudententätigkeit besitze 
 Schwere Realisierung von Praktika aufgrund enger Taktung des Curriculums 
 Unklarheit der Absolventen hinsichtlich ihrer Berufsvorstellungen 
 Mangel an passenden Jobangeboten für Berufseinsteiger 
 Mangelnde Qualität der Bewerbungsunterlagen 
 Mangel an Softskill-Kompetenzen 
 Keine Schwierigkeiten 
 Sonstiges       
 
 
Wie wichtig sind folgende Instrumente der Stellenausschreibung für Ihr Unterneh-
men / Ihre Organisation in Bezug auf die Rekrutierung von Hochschulabsolventen?  
 
 Unwichtig         Wichtig 
Stellenausschreibung auf der eigenen Homepage                        
Stellenausschreibung über Online-Stellenbörsen  
(z.B. StepStone, Monster) 
                      
Stellenausschreibungen über Agentur für Arbeit                       
Stellenausschreibung über Career Services                       
Stellenausschreibung über Online-Plattformen bzw. E-Re-
cruiting- 
Anbieter (z.B. Staufenbiel, Xing, Absolventa) 
                      
Gezielte Suche über Personaldienstleister                       
Direktansprache durch Headhunter                       
Nutzung persönlicher Kontakte (z.B. Professoren, Bekannte)                       
Rekrutierungs-/Absolventenmessen (z.B. Absolventa, Bon-
ding) 
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Wie wichtig sind für Sie folgende Informationskanäle, um Hochschulabsolventen 
über Ihr Unternehmen / Ihre Organisation als potenziellen Arbeitgeber zu informie-
ren? 
 
Unwichtig          Wichtig 
Angebote der Agentur für Arbeit                       
Angebote von Career Services bzw. Career Centern an Hoch-
schulen und Universitäten 
                      
Karriere-Homepage unseres Unternehmen                       
Kontakte zu studentischen Vereinen oder Organisationen                       
Messen an Hochschulen und Universitäten                       
Newsletter von Serviceanbietern (z.B. Staufenbiel, Acess)                       
Rekrutierungs-/Absolventenmessen (z.B. Absolventa, Bon-
ding) 
                      
Soziale Netzwerke (z.B. Facebook, Xing)                       
E-Recruiting-Plattformen und ähnliche Internetportale (Stau-
fenbiel, Absolventa, Kununu) 
                      
 
 
 
Seite 04 
Kooperation zur Gewinnung von Hochschulabsolventen 
 
Im nächsten Teil des Fragebogens geht es um Kooperationen, die Ihr Unternehmen/Ihre 
Organisation mit anderen Organisationen oder Unternehmen eingeht, um Hochschulab-
solventen zu gewinnen. 
Unter Kooperationen mit sog. Dienstleistern für Hochschulabsolventen wird eine lang-
fristige Zusammenarbeit verstanden, bei der sich beide Parteien explizit auf Inhalte und 
Regeln abgestimmt haben. Die Kooperation kann dabei kostenpflichtig oder kostenfrei 
sein. 
Als Hochschulabsolventen bzw. Absolventen werden bei dieser Untersuchung Studie-
rende und Absolventen bezeichnet, die innerhalb eines Jahres ihren Hochschulab-
schluss erwerben werden bzw. diesen maximal vor einem Jahr erworben haben. 
 
Gehen Sie Kooperationen zur Gewinnung von Hochschulabsolventen ein? 
 ja  
 nein 
 
Nach welchen Kriterien wählen Sie die Kooperationspartner aus?  
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Angebotenes Leistungsspektrum  
 Anzahl eingegangener Bewerbungen in der Vergangenheit 
 Bestehen persönlicher Kontakte 
 Fachliche Passung 
 Kosten des Leistungsangebots 
 Regionalität 
 Reputation  
 sonstiges:       
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Wenn Sie keine Kooperationen eingehen, warum nutzen Sie keine Kooperationen? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Zu teuer  
 Zu Zeitaufwändig 
 Unpassendes Angebot 
 Schlechte Qualität des Angebots 
 keine Notwendigkeit 
 Schlechte Erfahrungen in der Vergangenheit 
 Sonstiges:       
 
 
 
Seite 05 
Dienstleister an der Schnittstelle Studium-Beruf  
 
In Deutschland gibt es aktuell ein breites Angebot von Dienstleistern für Hochschulab-
solventen. Als Dienstleister gelten im Rahmen dieser Untersuchung Unternehmen, Per-
sonen und Organisationen, die an der Schnittstelle Studium und Berufseinstieg ein An-
gebot für Studierende und Hochschulabsolventen bieten. Dies können sein: Career Ser-
vices oder Career Center an Hochschulen, Personaldienstleister und -vermittler, Berufs-
berater, Karrierecoaches, E-Recruiting-Plattformen und ähnliche Internetportale 
usw. Zudem können auch studentische Organisationen sowie Finanzdienstleister mit ei-
nem entsprechenden Angebot als Dienstleister für Hochschulabsolventen bezeichnet 
werden. 
Das Leistungsportfolio von Dienstleistern für Hochschulabsolventen kann eine Vielzahl 
von Angeboten zur Unterstützung beim Bewerbungs- bzw. Rekrutierungsprozess sowie 
Beratungsleistungen 
 
Haben Sie ein klares Bild von den jeweiligen Dienstleistern und deren Angebot? 
 
 Nein   teilweise       ja  
Career Service/Career Center und ähnliche Einrichtungen an 
Hochschulen und Universitäten 
                                 
Personaldienstleister und -vermittler                             
Berufsberater und Karrierecoaches                             
Finanzdienstleister                              
E-Recruiting-Plattformen und ähnliche Internetportale                             
Studentische Organisationen                             
Agentur für Arbeit                             
Headhunter und Personalberater                             
Lehrstühle/Professoren oder andere Kontakte an der 
Hochschule/Universität 
                            
 
 
Welches Angebot von Dienstleistern für Hochschulabsolventen ist für Sie von In-
teresse? 
(Mehrfachauswahl möglich) 
 Career Service/Career Center und ähnliche Einrichtungen an Hochschulen und 
Universitäten 
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 Personaldienstleister und -vermittler 
 Berufsberater und Karrierecoaches 
 Finanzdienstleister  
 E-Recruiting-Plattformen und ähnliche Internetportale 
 Studentische Organisationen 
 Agentur für Arbeit 
 Headhunter und Personalberater 
 Lehrstühle/Professoren oder andere Kontakte an der 
 Hochschule/Universität 
 
Nutzen Sie weitere Dienstleister für Hochschulabsolventen, die bisher nicht auf-
geführt wurden? 
      
 
 
Das Angebot von Dienstleistern für Hochschulabsolventen... 
 Stimme 
nicht zu 
Stimme zu 
... sollte für Arbeitgeber kostenpflichtig sein.                       
... sollte für Studierende/Absolventen kostenpflichtig sein.                       
 
 
Seite 06 
Kompetenz von Dienstleistern 
Der kommende Abschnitt des Fragebogens bezieht sich auf die Kompetenzen der je-
weiligen Dienstleister. 
 
Bitte bewerten Sie die Kompetenzen der jeweiligen Dienstleister in den genannten 
Punkten! (Skala: Keine Kompetenz – Teils/teils – Hohe Kompetenz) 
 
Career Services/Career Center und 
ähnliche Einrichtungen an 
Hochschulen und Universitäten 
 
Keine  
Kompetenz 
Hohe 
Kompe-
tenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich nicht 
beurtei-
len 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
                            
Anhang 3: Fragebogen Arbeitgeber 
294 
 
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
 
                           
Kompetenzen von 
Personaldienstleistern und 
-vermittlern 
Keine Kom-
petenz 
Hohe 
Kompe-
tenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich nicht 
beurtei-
len 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen 
für Studierende 
 
                           
Kompetenzen von Berufsberatern 
und 
Karrierecoaches 
Keine  
Kompetenz 
Hohe 
Kompe-
tenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich nicht 
beurtei-
len 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
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Bewerbungsvorbereitungen 
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
 
                           
Kompetenzen von 
Finanzdienstleistern  
 
Keine  
Kompetenz 
Hohe 
Kompe-
tenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich nicht 
beurtei-
len 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
 
                           
Kompetenzen von E-Recruiting- 
Plattformen und ähnliche 
Internetportalen 
Keine  
Kompetenz 
Hohe 
Kompe-
tenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich nicht 
beurtei-
len 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
                           
Anhang 3: Fragebogen Arbeitgeber 
296 
 
 
Kompetenzen von Studentischen 
Organisationen 
Keine  
Kompetenz 
Hohe 
Kompe-
tenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich nicht 
beurtei-
len 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
 
                           
Kompetenzen von Studentischen 
Organisationen 
Keine  
Kompetenz 
Hohe 
Kompe-
tenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich nicht 
beurtei-
len 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
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Kompetenzen von Headhuntern und 
Personalberatern 
Keine  
Kompetenz 
Hohe 
Kompe-
tenz     
Bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Kann 
ich nicht 
beurtei-
len 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei der 
Stellensuche 
                           
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
                           
Kontaktherstellung zwischen 
Studierenden/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                           
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
                           
Unterstützung der 
Studierenden/Absolventen bei 
Bewerbungsvorbereitungen 
                           
Vermittlung von Schlüsselkompe-
tenzenfür Studierende 
                           
 
 
Seite 06 
Defizite 
Im letzten Teil des Fragebogens bitte ich Sie um Ihre kritische Einschätzung von Dienst-
leistern für Hochschulabsolventen. 
 
Sehen Sie bei Dienstleistern für Hochschulabsolventen Probleme oder Defizite? 
Falls ja, bitte beschreiben Sie bei dem jeweiligen Dienstleister kurz, welche Probleme 
Sie sehen oder warum Sie welche Defizite befürchten. Falls Sie keine Probleme oder 
Defizite wahrnehmen, geben Sie das bitte rechts im Kontrollfeld „keine Defizite“ an. 
 
Career Service/Career Services und ähn-
liche Einrichtungen an Hochschulen und 
Universitäten 
       keine Defizite 
Personaldienstleister und -vermittler        keine Defizite 
Finanzdienstleister         keine Defizite 
Berufsberater und Karrierecoaches        keine Defizite 
E-Recruiting-Plattformen und ähnliche In-
ternetportale 
       keine Defizite 
Studentische Organisationen        keine Defizite 
Agentur für Arbeit        keine Defizite 
Headhunter und Personalberater        keine Defizite 
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Seite 07 
Anmerkungen zur Studie 
 
Sie haben nun alle Fragen beantwortet. Bevor Sie den Fragebogen verlassen, haben 
Sie hier die 
Möglichkeit, Ihre Anmerkungen zu dieser Studie zu machen. 
      
 
 
Letzte Seite:  
Vielen Dank für Ihre Teilnahme! 
 
Ich möchte mich ganz herzlich für Ihre Mithilfe bedanken. 
Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie können das Browser-Fenster nun schließen. 
 
Dipl. Psych. Ruth Nürnberger,  
Universität Regensburg – 
Universitätsstraße 31 93053 Regensburg 
ruth.nuernberger@ur.de www.uni-regensburg.de 
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Anhang 4: Fragebogenversion für Intermediäre 
 
 
 
 
Seite 01 
Begrüßung 
 
 
 
Sehr geehrte Damen und Herren, 
 
es freut mich, dass Sie sich die Zeit nehmen, meine Promotion zum Thema „Dienstleister 
beim Berufseinstieg von Hochschulabsolventen“ zu unterstützen. 
 
Ziel des Fragebogens ist es, Akteure, die Hochschulabsolventen bei ihrem Übertritt ins 
Berufsleben unterstützen, zu identifizieren und deren Angebot und Bedeutung zu erfas-
sen. Hierbei sind Ihre persönlichen Erfahrungen und Einschätzung sehr wertvoll. Ich bitte 
Sie, die Fragen möglichst vollständig zu beantworten. Die Bearbeitung des Fragebogens 
dauert ca. 20 Minuten. 
 
Dieser Fragebogen richtet sich an Dienstleister für Hochschulabsolventen (Career Ser-
vices, Personaldienstleister, Finanzdienstleister mit entsprechendem Angebot, Karriere-
coaches etc.). Sollten Sie dieser Zielgruppe nicht angehören, bitte ich Sie, anstelle die-
ses Fragebogens einen der folgenden Fragebogen auszufüllen: 
Für Arbeitgeber: www.soscisurvey.de/Akteure_Berufseinstieg/?q=AG 
Für Studierende und Absolventen: www.soscisurvey.de/Akteure_Berufseinstieg/?q=AB 
 
Ihre Daten werden natürlich anonymisiert und vertraulich behandelt und lediglich für wis-
senschaftliche Zwecke verwendet. Aufgrund einer besseren Lesbarkeit wird lediglich die 
maskuline Form verwendet, der Fragebogen bezieht sich jedoch sowohl auf Frauen und 
Männer. 
 
Bei Fragen zur Untersuchung können Sie mich gerne kontaktieren. 
 
Mit freundlichen Grüßen 
Ruth Nürnberger 
 
Lehrstuhl für Führung und Organisation 
Fakultät für Wirtschaftswissenschaften, Universität Regensburg 
ruth.nuernberger@ur.de 
Tel: 0941-943 5576 
 
 
 
 
Seite 02 
Angaben Dienstleister 
 
Im Folgenden bitte ich Sie um einige Angaben zur Ihrem Unternehmen / Ihrer Organisa-
tion.  
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In welchem Bundesland sind Si mit Ihrer Organisation ansässig? (Dropdown-Feld) 
 
Welcher Art von Dienstleister lassen Sie sich / lässt sich Ihr Unternehmen oder 
Ihre Organisation am ehesten zuordnen? 
 Berufsberater  
 Career Service/Career Center oder ähnliche Einrichtung an Hochschulen und Uni-
versitäten 
 Finanzdienstleister 
 Headhunter 
 Ingenieursdienstleister 
 Internetbasierte Recruiting-Plattform oder ähnliches Internetportal 
 Karrierecoach 
 Öffentliche Einrichtung/Behörde 
 Personalberatung 
 Personaldienstleister allgemein 
 Personalvermittlung 
 Versicherungsanbieter 
 Zeitarbeitsagentur 
 Sonstiges        
 
Haben Sie ein explizites Angebot für Hochschulabsolventen? 
 Ja. 
 Nein 
 
Welche Art von Dienstleistungen bieten Sie Hochschulabsolventen bzw. Arbeitge-
bern im Allgemeinen? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Arbeitsvermittlung 
 Beratungsleistungen zu Beruf(seinstieg) und Karriere 
 Changemanagement-Beratung 
 Finanzdienstleistungen 
 Jobboards/Jobbörsen/Schalten von Stellenanzeigen 
 Karrierecoaching 
 Online-Dienstleistungen 
 Outplacement-Beratung 
 Personalberatung/Headhunting/Executive Search 
 Personalleasing/Arbeitnehmerüberlassung/Leiharbeit 
 Personalmarketing-Beratung 
 Schlüsselkompetenztrainings 
 Personalvermittlung 
 Versicherungen 
 Sonstiges        
 
Über wie viele Mitarbeiter verfügt Ihr Unternehmen / Ihre Organisation? 
 1 
 2-5 
 5-10 
 10-50 
 50-100 
 mehr als 100 
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Seite 03 
Angaben zu Ihrem Career Service (nur sichtbar für Intermediäre des Typen Career 
Services) 
 
Bitte machen Sie einige Angaben zu Ihrem Career Service bzw. Career Center sowie 
Ihrer Hochschule/Universität. 
 
Wie nennt sich Ihre Einrichtung?  
 Career Service 
 Career Center 
 anders, nämlich       
 
Empfinden Sie diese Namensgebung als passend?  
 ja 
 nein 
 teilweise 
Bitte begründen Sie Ihre Antwort kurz:  
      
 
Wie ist Ihr Career Service an Ihrer Hochschule/Universität eingebunden? 
 dezentrale Einrichtung 
 zentrale Einrichtung 
 Stabsstelle 
 dezentral für eine Fakultät 
 dezentral für mehrere Fakultäten 
 Sonstiges       
 
An welcher Hochschulart sind Sie tätig? 
 Hochschule 
 Universität 
 Private Hochschule 
 Sonstiges       
 
Für wie viele Studierende ist Ihre Einrichtung zuständig? 
  weniger als 500 
 500 bis 1000 
 1000 bis 3000 
 3000 bis 10000 
 mehr als 10000 
 
Wie ist Ihr Career Service/Career Center entstanden? 
 Auf Anregung der Studierendenschaft 
 Auf Anregung der Hochschul-/Universitätsleitung 
 Auf Anregung von Arbeitgebern 
 Sonstiges        
Seite 04 
Berufseintritt von Hochschulabsolventen 
 
Bitte schätzen Sie ein, welche Schwierigkeiten Hochschulabsolventen Ihrer Erfah-
rung nach beim Berufseintritt haben. 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Hohe Ansprüche der Arbeitgeber an Studierende/Absolventen 
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 Unsicherheit und Unwissenheit bei der Herangehensweise an die Jobsuche 
 Ausbildung an der Hochschule bereitet mich nicht auf Anforderungen im Beruf vor 
 Mangelnde fachspezifische Arbeitserfahrung, da ich keine fachspezifische Arbeitser-
fahrung aus Praktika oder Werkstudententätigkeit besitze 
 Schwere Realisierung von Praktika aufgrund enger Taktung des Curriculums 
 Unklarheit hinsichtlich meiner Berufsvorstellungen 
 Mangel an passenden Jobangeboten für Berufseinsteiger 
 Mangelnde Qualität meiner Bewerbungsunterlagen 
 Mangel an Softskill-Kompetenzen 
 Keine Schwierigkeiten 
 Sonstiges       
 
 
Seite 05 
Angaben zu Ihrem Dienstleistungsangebot für Hochschulabsolventen 
 
Im nächsten Teil des Fragebogens bitte ich Sie, Angaben zu Ihrem Leistungsspektrum 
bzw. den von Ihrer Einrichtung/Organisation angebotenen Formaten zu machen. 
 
Als Hochschulabsolventen bzw. Absolventen werden bei dieser Untersuchung Studie-
rende und Absolventen bezeichnet, die innerhalb eines Jahres ihren Hochschulab-
schluss erwerben werden bzw. diesen maximal vor einem Jahr erworben haben. 
 
Welche Leistungen bieten Sie Hochschulabsolventen bei der Berufsorientierung? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Allgemeine Informationen zu Beruf und Arbeitsmarkt 
 Individuelle Beratung zu Beruf(seinstieg) und Arbeitsmarkt 
 Vorstellung von Berufsbildern und Werdegängen 
 Tests zur beruflichen Eignung 
 Sonstiges       
 
Welche Leistungen bieten Sie Hochschulabsolventen zur Ausbildung von Schlüs-
selqualifikationen? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
Workshops, Seminare oder ähnliche Formate zu … 
 Knigge 
 Körpersprache 
 Konfliktmanagement 
 Rhetorik 
 Selbstpräsentation 
 Stimme und Sprechen 
 Teamarbeit 
 Sonstiges       
 
Welche Leistungen bieten Sie Hochschulabsolventen zur Ausbildung von fachli-
chen bzw. methodischen Kompetenzen? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
Workshops, Seminare oder ähnliche Formate zu … 
 Assessment-Center 
 Bewerbungsunterlagen 
 EDV (Word, Excel, LaTeX, ….) 
 Projektmanagement 
 Vorstellungsgespräch 
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 Wissenschaftliches Arbeiten (Zitierregeln, wissenschaftliches Schreiben, …) 
 Sonstiges       
 
Welche Leistungen bieten Sie Hochschulabsolventen zur Erweiterung ihres beruf-
lichen bzw. professionellen Netzwerkes? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Kontakte zur Alumni/Ehemaligen 
 Kontakte zu anderen Studierenden 
 Kontakte zu Arbeitgebern 
 Kontakte zu relevanten Organisationen 
 Mentorenprogramm 
 Sonstiges       
 
Welche Leistungen bieten Sie Studierenden bzw. Absolventen und Arbeitgebern, 
in direkten Kontakt miteinander zu kommen? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Absolventenbuch oder ähnliche Formate, bei denen Arbeitgeber das Profil von Stu-
dierenden und Absolventen einsehen können 
 Arbeitgeberprästationen 
 Arbeits-/Stellenvermittlung 
 Exkursionen zu Arbeitgebern 
 Fachvortrag 
 Karriereevents 
 Personalmesse/Recruitingmesse 
 Workshops zur Vermittlung von Fachkompetenzen 
 Workshops zur Vermittlung von Softskills/Schlüsselkompetenzen 
 Sonstiges       
 
Zu welchen Organisationen vermitteln Sie Arbeitgebern Kontakte? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Alumni Verein 
 Career Services bzw. Career Center oder ähnliches 
 Koordination Deutschlandstipendium 
 Professoren und Lehrstühle 
 Studentische Organisationen 
 Anderen relevanten Organisationen 
 Sonstiges       
 
Welche Schwierigkeiten sehen Sie bei der Zusammenarbeit mit Arbeitgebern? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Gefahr der Abhängigkeit von der Wirtschaft 
 Passung der Forderung der Arbeitgeber an Studierende/Absolventen 
 Unrealistische Ansprüche der Arbeitgeber an Dienstleister 
 Strukturelle  Schwierigkeiten (z.B. unklare Zuständigkeiten, keine klaren Ansprech-
partner) 
 Überangebot an Dienstleistern 
 Unprofessionalität anderer Dienstleister schädigen Image der Dienstleister  
 Sonstiges       
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Wie gestalten Sie Ihr Serviceangebot? 
 Unwichtig           Wichtig 
Nach den Wünschen von Studierenden und Hochschulabsol-
venten 
                      
Nach den Wünschen von Arbeitgebern                      
Orientierung an dem Angebot anderer Anbieter                       
Durch den Arbeitsmarkt gestellte Anforderungen                       
Eigene Ideen                        
Sonstiges        
 
 
Seite 06 
Erwartungen an Dienstleister für Hochschulabsolventen 
 
Im Folgenden geht es um die Erwartungen, die von unterschiedlichen Seiten an Dienst-
leister für Hochschulabsolventen gestellt werden. Bitte schätzen Sie ein, welche Erwar-
tungen die jeweiligen Gruppen an Ihre Einrichtung haben. 
 
Welche Erwartungen haben Arbeitgeber an Dienstleister für Hochschulabsolven-
ten? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Direkter Kontakt zu Studierenden/Absolventen 
 Informationsweitergabe 
 Organisation von Events und Veranstaltungen 
 Persönliche Vermittlung bzw. Empfehlung von Stellenanzeigen 
 Platzierung und Positionierung als Arbeitgeber  
 Schnittstellenfunktion zu anderen Organisationen 
 Unterstützung im Personalmarketing 
 Veröffentlichung von Stellenanzeigen 
 Sonstiges       
 
Welche Erwartungen haben Studierende und Absolventen an Dienstleister für 
Hochschulabsolventen? 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Direkter Kontakt zu Arbeitgebern 
 Empfehlungen von Stellenanzeigen bzw. Arbeitgebern 
 Informationsweitergabe 
 Vermittlungsfunktion bei der Stellenbesetzung 
 Organisation von Events und Veranstaltungen 
 Unterstützung beim beruflichen Orientierungsprozess 
 Unterstützung beim Bewerbungsprozess  
 Schnittstellenfunktion zu anderen Organisationen 
 Sonstiges       
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Welche Erwartungen haben die Hochschul- bzw. Universitätsleitung an Ihren 
Career Service/Career Center? (nur sichtbar für Intermediäre des Typen Career 
Services) 
(Mehrfachnennungen möglich) 
 Direkte Kontaktherstellung zwischen Studierenden/Absolventen und Arbeitgebern 
 Informationsweitergabe innerhalb der Universität/Hochschule 
 Positionierung der Hochschule/Universität 
 Schnittstellenfunktion zu anderen (externen) Organisationen 
 Unterstützung der Absolventen beim beruflichen Orientierungsprozess 
 Management von Events und Veranstaltungen 
 Sonstiges       
 
 
Seite 07 
Positionierung Ihres Unternehmens/Ihrer Organisation 
Im nächsten Fragebogenabschnitt bitte ich Sie um Angaben zur Positionierung Ihres 
Unternehmens/Ihrer Organisation im Feld der Dienstleister für Hochschulabsolventen. 
 
 Stimme …       Stimme zu 
nicht zu 
Unser Unternehmen/unsere Organisation hat ein fest de-
finiertes  
Aufgabenspektrum. 
                      
Unser Unternehmen/unsere Organisation hat seinen fes-
ten Platz an der Schnittstelle Studium und Berufseinstieg 
gefunden. 
                      
Wir haben viele Konkurrenten.                       
Das Fortbestehen unseres Unternehmens/unserer Orga-
nisation ist gesichert. 
                      
Unsere Services sind bei Arbeitgebern bekannt.                       
Unsere Services sind bei Studierenden/Absolventen be-
kannt. 
                      
 
Welche Ziele verfolgt Ihr Unternehmen/Ihre Organisation aktuell in Bezug auf 
Dienstleistungen an der Schnittstelle Studium-Berufseinstieg? 
 Strategische Positionierung auf dem Markt 
 Akquise neuer Unternehmenspartner 
 Steigerung des Bekanntheitsgrads 
 Verstetigung von Stellen 
 Ausbau des Angebots für Studierende/Absolventen 
 Ausbau des Angebots für Arbeitgeber 
 Umsatzsteigerung  
 Sonstiges       
 
 
Kompetenz und Probleme von Dienstleistern für Hochschulabsolventen 
 
Im nächsten Abschnitt bitte ich Sie, Ihre Kompetenzen einzuschätzen sowie um Anga-
ben überpotenzielle Probleme 
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Wie bewerten Sie Ihre eigenen Kompetenzen hinsichtlich…? 
(Skala: Keine Kompetenz – Teils/teils – Hohe Kompetenz)  
 
 Keine 
Kompe-
tenz 
Hohe Kom-
petenz     
Für 
mich/uns 
nicht rele-
vant 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
                          
Unterstützung der Studierenden/Absol-
venten bei der Stellensuche 
                          
Unterstützung der Arbeitgeber im Hoch-
schulmarketing 
                          
Kontaktherstellung zwischen Studieren-
den/Absolventen und 
Arbeitgebern 
                          
Unterstützung der Studierenden bei de-
ren beruflichem Orientierungsprozess 
                          
Unterstützung der Studierenden/Absol-
venten bei Bewerbungsvorbereitungen 
                          
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen 
für Studierende 
                          
Informationsgeber für Arbeitgeber                            
Informationsgeber für Studierende                           
 
Wo sehen sie Ihre Schlüsselkompetenzen? 
Bitte nennen Sie diese mit einer kurzen Begründung 
      
 
Sehen Sie sich als Dienstleister für Hochschulabsolventen Problemen gegen-
über? 
Wenn ja, bitte beschreiben Sie diese kurz. 
      
 
 
Seite 07 
Anmerkungen zur Studie 
Sie haben nun alle Fragen beantwortet. Bevor Sie den Fragebogen verlassen, haben 
Sie hier die 
Möglichkeit, Ihre Anmerkungen zu dieser Studie zu machen. 
      
 
 
Letzte Seite:  
Ich möchte mich ganz herzlich für Ihre Mithilfe bedanken. 
Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie können das Browser-Fenster nun schließen. 
Dipl. Psych. Ruth Nürnberger,  
Universität Regensburg – 
Universitätsstraße 31 93053 Regensburg 
ruth.nuernberger@ur.de www.uni-regensburg.de
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Anhang 5: Übersicht Codes Probleme und Defizite 
Code Beschreibung 
Abhängigkeiten Abhängigkeiten vom Markt oder von anderen Instan-
zen/Einflussgrößen 
Anforderungen an Dienstleister Hohe oder überzogene Anforderung an Dienstleister  
Arbeitsmarktbedingt Mangelnde Passung der Profile der Absolventen zu 
Anforderungen der Arbeitgeber bzw. regionaler Ar-
beitsmarkt nicht aufnahmefähig 
Bedenken bezgl. Rahmenbedin-
gungen 
Bedenken und Skepsis von Absolventen bezgl. Leis-
tungen und Rahmenbedingungen  
Bekanntheit mangelnde Bekanntheit der Intermediärs oder dessen 
Angebot bei der Zielgruppe 
Falsche Erwartungen Erwartungen an Institution unklar oder unrealistisch, 
sehr breites und ungeklärtes Aufgabengebiet, unrea-
listische Erwartungen an Arbeitsmarkt 
Finanzierung und Personal Finanzielle und personelle Mängel 
Informationsdefizite bei Absol-
venten 
Studierende haben große Defizite bei Berufsorientie-
rung oder Arbeitsmarkt 
Kommunikationsschwierigkeiten Durch Kommunikationsdefizite oder Missverständ-
nisse entstehende Probleme 
Kosten Entstehende Kosten als Hindernis 
Mangelndes Interesse der Ab-
solventen 
Studierende haben mangelndes Interesse oder man-
gelnde Motivation an den Angeboten 
Notwendigkeit neuer Lösungs-
ansätze 
Neue Lösungsansätze finden  
Organisatorische Probleme Probleme, die sich aus der organisatorischen Struktur 
ergeben (z.B. Bürokratie, Aufhängung in der Hoch-
schule, Kommunikation, fehlende Nachhaltigkeit etc.) 
Professionalität/Qualität Starke Qualitätsunterschiede zwischen Anbietern, 
Fragliche Professionalität 
schlechtes Image Präsentation und Außenwirkung schlecht 
Vermittlungsschwierigkeiten bei 
Absolventen 
Schwierigkeiten bei der  Zielgruppe  Absolventen auf-
grund von mangelnde Berufserfahrung oder bei dieser 
Zielgruppe keine Dienstleister notwendig 
Wettbewerb Hohe Konkurrenz und starker Wettbewerb 
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Anhang 6: Übersicht Codes Schlüsselkompetenzen  
Code Schlüsselkompetenzen Beschreibung 
Berufsberatung Beratungskompetenz zu Bewerbung, Berufseinstieg 
und Karriere 
Fokus auf Hochschulabsolven-
ten 
Spezialisiertes Angebot für Studierende und Hoch-
schulabsolventen 
Fokus auf Spezialisten Spezielle Dienstleistungen mit Fokus auf spezielle 
Zielgruppen 
Hochschulmarketing Marketingmaßnahmen an Hochschulen 
Informationskompetenz Information und Überblick über Angebote und Akteure 
Kandidatensuche Suche bzw. Identifikation geeigneter Kandidaten 
Kompetenzvermittlung Vermittlung von Softskills, Schlüsselkompetenzen, 
Hilfe zur Selbsthilfe 
Kundenorientierung (Langfristige) Interessen des Kunden im Fokus 
Matching Ermittlung einer optimalen Passung zwischen Stelle 
und Kandidat, Arbeitgeber und Bewerber 
Medienkompetenz Erfahrung in der Nutzung neuer Medien 
Netzwerk Kontaktherstellung zwischen unterschiedlichen Inte-
ressensgruppen 
Objektivität Realistische Einschätzungen der Einstellungspro-
zesse, Kompetenzen und Bedarfe, Neutralität und Un-
abhängigkeit 
Outplacement Unterstützungsmaßnahmen bei Mitarbeiterfreisetzung 
Praxiserfahrung Erfahrung in Arbeitsfeld außerhalb der Hochschule 
Unterstützung bei beruflicher 
Orientierung 
Dienstleistung zur Unterstützung bei der beruflichen 
Orientierung Beratung, Coaching 
Veranstaltung von Events Veranstaltungen von Events, Workshops etc.  
Vermittlung von Praxiswissen Vermittlung von für die Praxis relevanten Inhalten 
wirtschaftliche Beratung Beratung zu finanziellen und wirtschaftlichen Frage-
stellungen 
Notwendigkeit neuer Lösungs-
ansätze  
Entwicklung neuer Lösungswege für neue Problemati-
ken  
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Anhang 7: Stichprobenbeschreibung  
 
Übersicht über Studienfach der Absolventen 
Studienfach Häufigkeit Anteil 
Agrar-/Forstwissenschaft 1 0,8 % 
Energietechnik 1 0,8 % 
Fahrzeugtechnik 3 2,5 % 
Maschinen- und Anlagebau 9 7,4 % 
Wirtschaftsingenieurwesen 6 4,9 % 
Medienwissenschaften 3 2,5 % 
Informatik/ Wirtschaftsinformatik 5 4,1 % 
Biologie 1 0,8 % 
Pädagogik/Psychologie 8 6,6 % 
Politikwissenschaft 3 2,5 % 
Soziologie 2 1,6 % 
Sportwissenschaft 1 0,8 % 
Sprach- und Literaturwissenschaften 1 0,8 % 
Lehramt 2 1,6 % 
Kulturwissenschaften 2 1,6 % 
Wirtschaftswissenschaften 68 55,7 % 
Sonstige Geisteswissenschaften 5 4,1 % 
Mehrere Studienfächer 1 0,8 % 
Gesamt 122 100,0 % 
 
Übersicht über Herkunft der Arbeitgeber 
Bundesland Anteil 
Baden-Württemberg 12,7 % 
Bayern 48,3 % 
Berlin 1,7 % 
Bremen 0,8 % 
Hamburg 0,8 % 
Hessen 10,2 % 
Niedersachsen 2,5 % 
Nordrhein-Westfalen 9,3 % 
Sachsen 0,8 % 
Schleswig-Holstein 0,8 % 
Thüringen 3,4 % 
nicht beantwortet 8,5 % 
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Übersicht über Herkunft der Intermediäre 
Bundesland Anteil 
Baden-Württemberg 13,8 % 
Bayern 26,1 % 
Berlin 0,8 % 
Brandenburg 2,9 % 
Bremen 1,4 % 
Hamburg 2,2 % 
Hessen 4,3 % 
Mecklenburg-Vorpommern 0,7 % 
Niedersachsen 5,1 % 
Nordrhein-Westfalen 18,8 % 
Rheinland-Pfalz 0,7 % 
Saarland 0,7 % 
Sachsen 3,6 % 
Sachsen-Anhalt 2,2 % 
Schleswig-Holstein 2,2 % 
Thüringen 3,6 % 
nicht beantwortet 10,9 % 
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Anhang 8: Informationsprozesse beim Berufseinstieg von Hochschulabsolven-
ten 
Vergleich der von Arbeitgebern genutzten Informationskanäle beim Berufsein-
stiegsprozess hinsichtlich der Unternehmensgröße (deskriptive Statistik) 
 
Unternehmensgröße N M SD 
Instrumente zur Stellenausschreibung 
Stellenausschreibung 
auf eigener Homepage 
Kleinstunternehmen 8 3,38 1,768 
Kleinunternehmen 27 4,19 1,178 
Mittelstand 21 4,52 0,981 
Größere und Große Unternehmen 55 4,80 0,487 
Gesamt 111 4,50 0,990 
Stellenausschreibung 
über Online-Stellenbör-
sen (z.B. StepStone, 
Monster) 
Kleinstunternehmen 8 3,00 1,927 
Kleinunternehmen 26 3,62 1,472 
Mittelstand 20 3,80 1,473 
Größere und Große Unternehmen 55 4,44 0,811 
Gesamt 109 4,02 1,291 
Stellenausschreibungen 
über Agentur für Arbeit 
Kleinstunternehmen 8 2,00 1,414 
Kleinunternehmen 25 1,64 0,810 
Mittelstand 20 1,90 1,071 
Größere und Große Unternehmen 54 2,00 1,133 
Gesamt 107 1,90 1,072 
Stellenausschreibung 
über Career Ser-
vices/Career Center o-
der ähnlichen Einrich-
tungen an Hochschulen 
Kleinstunternehmen 8 3,88 1,356 
Kleinunternehmen 26 3,50 1,304 
Mittelstand 21 3,38 1,161 
Größere und Große Unternehmen 55 3,56 1,085 
Gesamt 110 3,54 1,163 
Stellenausschreibung 
über E-Recruiting-An-
bieter bzw. ähnliche In-
ternetportale (z.B. Stau-
fenbiel... 
Kleinstunternehmen 8 2,50 1,309 
Kleinunternehmen 26 3,31 1,258 
Mittelstand 20 2,45 1,191 
Größere und Große Unternehmen 55 3,18 1,188 
Gesamt 109 3,03 1,243 
Gezielte Suche über 
Personaldienstleister 
Kleinstunternehmen 8 1,75 0,886 
Kleinunternehmen 26 2,00 1,414 
Mittelstand 19 1,42 0,838 
Größere und Große Unternehmen 55 1,91 1,143 
Gesamt 108 1,83 1,156 
Direktansprache durch 
Headhunter 
Kleinstunternehmen 8 1,75 1,165 
Kleinunternehmen 26 1,73 1,251 
Mittelstand 19 1,47 0,964 
Größere und Große Unternehmen 54 1,69 1,113 
Gesamt 107 1,66 1,115 
Nutzung persönlicher 
Kontakte (z.B. Professo-
ren, Bekannte) 
Kleinstunternehmen 8 3,63 1,506 
Kleinunternehmen 26 3,92 0,977 
Mittelstand 20 3,20 1,281 
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Unternehmensgröße N M SD 
Größere und Große Unternehmen 55 3,60 1,132 
Gesamt 109 3,61 1,163 
Stellenbörse der Agen-
tur für Arbeit 
Kleinstunternehmen 8 2,00 1,309 
Kleinunternehmen 26 2,12 1,479 
Mittelstand 20 1,75 1,118 
Größere und Große Unternehmen 55 2,35 1,308 
Gesamt 109 2,16 1,321 
Rekrutierungs-/Absol-
ventenmessen (z.B. Ab-
solventa, Bonding) 
Kleinstunternehmen 8 2,00 1,414 
Kleinunternehmen 27 3,00 1,494 
Mittelstand 20 2,90 1,294 
Größere und Große Unternehmen 54 3,72 1,250 
Gesamt 109 3,27 1,412 
Instrumente zur Information von Hochschulabsolventen 
Angebote der Agentur 
für Arbeit 
Kleinstunternehmen 7 2,00 1,291 
Kleinunternehmen 25 1,80 1,225 
Mittelstand 20 1,85 1,137 
Größere und Große Unternehmen 52 2,19 1,253 
Gesamt 104 2,02 1,223 
Angebote von Career 
Services bzw. Career 
Centern an Hochschu-
len und Universitäten 
Kleinstunternehmen 7 2,86 1,069 
Kleinunternehmen 25 3,44 1,387 
Mittelstand 21 3,43 1,399 
Größere und Große Unternehmen 53 3,91 1,148 
Gesamt 106 3,63 1,275 
Karriere-Homepage un-
seres Unternehmens 
Kleinstunternehmen 8 3,50 1,690 
Kleinunternehmen 27 4,33 1,074 
Mittelstand 20 4,30 0,979 
Größere und Große Unternehmen 54 4,81 0,438 
Gesamt 109 4,50 0,929 
Kontakte zu studenti-
schen Vereinen oder Or-
ganisationen 
Kleinstunternehmen 7 3,57 1,272 
Kleinunternehmen 25 3,48 1,262 
Mittelstand 20 2,80 1,152 
Größere und Große Unternehmen 53 3,36 1,039 
Gesamt 105 3,30 1,143 
Messen an Hochschu-
len und Universitäten 
Kleinstunternehmen 7 2,57 1,718 
Kleinunternehmen 26 3,27 1,402 
Mittelstand 19 3,68 1,250 
Größere und Große Unternehmen 54 4,20 0,998 
Gesamt 106 3,77 1,289 
Informationskanäle über 
AG: Newsletter von Ser-
viceanbietern (z.B. 
Staufenbiel, Absolventa) 
Kleinstunternehmen 7 1,57 1,134 
Kleinunternehmen 25 2,00 1,041 
Mittelstand 20 1,40 0,754 
Größere und Große Unternehmen 53 2,17 1,252 
Gesamt 105 1,94 1,142 
Kleinstunternehmen 7 2,43 1,397 
Kleinunternehmen 26 2,58 1,391 
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Unternehmensgröße N M SD 
Rekrutierungs-/Absol-
ventenmessen (z.B. Ab-
solventa, Bonding) 
Mittelstand 20 2,50 1,395 
Größere und Große Unternehmen 54 3,70 1,369 
Gesamt 107 3,12 1,484 
Soziale Netzwerke (z.B. 
Facebook, Xing) 
Kleinstunternehmen 7 3,14 2,035 
Kleinunternehmen 27 3,56 1,219 
Mittelstand 20 2,65 1,461 
Größere und Große Unternehmen 53 3,28 1,246 
Gesamt 107 3,22 1,355 
 E-Recruiting-Plattfor-
men und ähnliche Inter-
netportale (Staufenbiel, 
Absolventa, Kununu) 
Kleinstunternehmen 7 2,00 1,732 
Kleinunternehmen 26 2,73 1,538 
Mittelstand 20 2,15 1,387 
Größere und Große Unternehmen 53 3,09 1,362 
Gesamt 106 2,75 1,472 
 
Vergleich der von Arbeitgebern genutzten Informationskanäle beim Berufsein-
stiegsprozess hinsichtlich der Unternehmensgröße (Kruskal-Wallis-Test) 
  df HKruskal-Wal-
lis 
Asypmtot. 
Signifikanz 
Instrumente zur Stellenausschreibung 
Stellenausschreibung auf eigener Homepage 3 13,284 0,004* 
Stellenausschreibung über Online-Stellenbörsen 
(z.B. StepStone, Monster) 
3 8,778 0,032* 
Stellenausschreibungen über Agentur für Arbeit 3 1,539 0,673 
Stellenausschreibung über Career Services/Career 
Center oder ähnlichen Einrichtungen an Hochschu-
len. 
3 1,487 0,685 
Stellenausschreibung über E-Recruiting-Anbieter 
bzw. ähnliche Internetportale (z.B. Staufenbiel ...) 
3 7,457 0,059 
Gezielte Suche über Personaldienstleister 3 3,004 0,391 
Direktansprache durch Headhunter 3 0,426 0,935 
Nutzung persönlicher Kontakte (z.B. Professoren, 
Bekannte) 
3 3,876 0,275 
Stellenbörse der Agentur für Arbeit 3 2,782 0,426 
Rekrutierungs-/Absolventenmessen (z.B. Absol-
venta, Bonding) 
3 13,633 0,003* 
Instrumente zur Information von Hochschulabsolventen 
Angebote der Agentur für Arbeit 3 13,453 0,004* 
Angebote von Career Services bzw. Career Centern 
an Hochschulen und Universitäten 
3 6,314 0,097 
Karriere-Homepage unseres Unternehmens 3 13,453 0,004* 
Kontakte zu studentischen Vereinen oder Organisati-
onen 
3 4,701 0,195 
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  df HKruskal-Wal-
lis 
Asypmtot. 
Signifikanz 
Messen an Hochschulen und Universitäten 3 13,587 0,004* 
Newsletter von Serviceanbietern (z.B. Staufenbiel, 
Absolventa) 
3 7,725 0,052 
Rekrutierungs-/Absolventenmessen (z.B. Absol-
venta, Bonding) 
3 16,884 0,001* 
Soziale Netzwerke (z.B. Facebook, Xing) 3 4,894 0,780 
E-Recruiting-Plattformen und ähnliche Internetpor-
tale (Staufenbiel, Absolventa, Kununu) 
3 8,817 0,032* 
*signifikant (p≤0,05) 
 
Informationsprozesse von Studierenden und Absolventen im Vergleich: Deskrip-
tive Statistik 
  N M SD 
Genutzte Wege zur Stellensuche 
Stellenausschreibung auf der 
Homepage von Arbeitgebern 
Studierende 73 4,64 0,609 
Absolventen 47 4,23 1,068 
Gesamt 120 4,48 0,840 
Stellenausschreibung über On-
line-Stellenbörsen (z.B. StepS-
tone, Monster) 
Studierende 73 3,56 1,236 
Absolventen 46 3,87 1,529 
Gesamt 119 3,68 1,359 
Stellenausschreibungen über 
Agentur für Arbeit 
Studierende 73 2,60 1,127 
Absolventen 46 2,11 1,303 
Gesamt 119 2,41 1,217 
Stellenausschreibung über 
Career Services 
Studierende 73 3,10 1,396 
Absolventen 46 2,63 1,372 
Gesamt 119 2,92 1,400 
Stellenausschreibung über On-
line-Plattformen bzw. E-Re-
cruiting-Anbieter (z.B. Staufen-
biel, Xing, Absolventa, ...) 
Studierende 72 2,86 1,346 
Absolventen 46 3,09 1,396 
Gesamt 118 2,95 1,364 
Gezielte Suche über Personal-
dienstleister 
Studierende 72 1,90 0,981 
Absolventen 46 1,93 1,272 
Gesamt 118 1,92 1,098 
Direktansprache durch Headhun-
ter 
Studierende 72 1,79 0,978 
Absolventen 46 1,72 1,241 
Gesamt 118 1,76 1,084 
Nutzung persönlicher Kontakte 
(z.B. Professoren, Bekannte) 
Studierende 72 3,39 1,251 
Absolventen 46 3,02 1,390 
Gesamt 118 3,25 1,314 
Rekrutierungs-/Absolventenmes-
sen (z.B. Absolventa, Bonding) 
Studierende 72 3,15 1,252 
Absolventen 47 3,04 1,429 
Gesamt 119 3,11 1,320 
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Genutzte Wege zur Informationsgewinnung über Arbeitgeber 
Angebote der Agentur für Arbeit Studierende 74 2,74 1,345 
Absolventen 47 2,32 1,461 
Gesamt 121 2,58 1,401 
Angebote von Career Services 
bzw. Career Centern an Hoch-
schulen und Universitäten 
Studierende 73 3,51 1,314 
Absolventen 47 3,13 1,377 
Gesamt 120 3,36 1,346 
Karriere-Homepage von Unter-
nehmen 
Studierende 72 4,64 0,775 
Absolventen 47 4,30 0,998 
Gesamt 119 4,50 0,882 
Kontakte zu studentischen Verei-
nen oder Organisationen 
Studierende 72 2,88 1,174 
Absolventen 47 2,19 1,209 
Gesamt 119 2,61 1,230 
Messen an Hochschulen und Uni-
versitäten 
Studierende 74 3,68 1,183 
Absolventen 47 3,64 1,326 
Gesamt 121 3,66 1,235 
Newsletter von Serviceanbietern 
(z.B. Staufenbiel, Absolventa) 
Studierende 73 2,16 1,054 
Absolventen 46 2,09 1,170 
Gesamt 119 2,13 1,096 
Rekrutierungs-/Absolventenmes-
sen (z.B. Absolventa, Bonding) 
Studierende 74 2,91 1,207 
Absolventen 46 2,91 1,427 
Gesamt 120 2,91 1,290 
Soziale Netzwerke (z.B. Face-
book, Xing) 
Studierende 73 2,95 1,311 
Absolventen 46 2,91 1,244 
Gesamt 119 2,93 1,280 
E-Recruiting-Plattformen und 
ähnliche Internetportale (Staufen-
biel, Absolventa, Kununu) 
Studierende 73 2,47 1,179 
Absolventen 46 2,57 1,409 
Gesamt 119 2,50 1,268 
 
Ergebnisse der Varianzanalyse beim Vergleich des Informationsverhaltens von 
Studierenden und Absolventen 
  df F Signifikanz 
Genutzte Wege zur Stellensuche 
Stellenausschreibung auf 
der Homepage von Arbeit-
gebern 
Zwischen den Gruppen 1 7,157 0,009* 
Innerhalb der Gruppen 118 
  
Gesamt 119 
  
Stellenausschreibung 
über Online-Stellenbörsen 
(z.B. StepStone, Monster) 
Zwischen den Gruppen 1 1,455 0,230 
Innerhalb der Gruppen 117 
  
Gesamt 118 
  
Stellenausschreibungen 
über Agentur für Arbeit 
Zwischen den Gruppen 1 4,799 0,030** 
Innerhalb der Gruppen 117 
  
Gesamt 118 
  
Zwischen den Gruppen 1 3,178 0,077 
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  df F Signifikanz 
Stellenausschreibung 
über Career Services 
Innerhalb der Gruppen 117 
  
Gesamt 118 
  
Stellenausschreibung 
über Online-Plattformen 
bzw. E-Recruiting-Anbie-
ter (z.B. Staufenbiel, Xing, 
Absolventa…) 
Zwischen den Gruppen 1 0,768 0,383 
Innerhalb der Gruppen 116 
  
Gesamt 117 
  
Gezielte Suche über Per-
sonaldienstleister 
Zwischen den Gruppen 1 0,024 0,878 
Innerhalb der Gruppen 116 
  
Gesamt 117 
  
Direktansprache durch 
Headhunter 
Zwischen den Gruppen 1 ,131 0,718 
Innerhalb der Gruppen 116 
  
Gesamt 117 
  
Nutzung persönlicher Kon-
takte (z.B. Professoren, 
Bekannte) 
Zwischen den Gruppen 1 2,216 0,139 
Innerhalb der Gruppen 116 
  
Gesamt 117 
  
Rekrutierungs-/Absolven-
tenmessen (z.B. Absol-
venta, Bonding) 
Zwischen den Gruppen 1 0,197 0,658 
Innerhalb der Gruppen 117 
  
Gesamt 118 
  
Angebote der Agentur für 
Arbeit 
Zwischen den Gruppen 1 2,671 0,105 
Innerhalb der Gruppen 119 
  
Gesamt 120 
  
Genutzte Wege zur Informationsgewinnung über Arbeitgeber 
Angebote von Career Ser-
vices bzw. Career Centern 
an Hochschulen und Uni-
versitäten 
Zwischen den Gruppen 1 2,294 0,133 
Innerhalb der Gruppen 118 
  
Gesamt 119 
  
Karriere-Homepage von 
Unternehmen 
Zwischen den Gruppen 1 4,375 ,039* 
Innerhalb der Gruppen 117 
  
Gesamt 118 
  
Kontakte zu studentischen 
Vereinen oder Organisati-
onen 
Zwischen den Gruppen 1 9,412 0,003 
Innerhalb der Gruppen 117 
  
Gesamt 118 
  
Messen an Hochschulen 
und Universitäten 
Zwischen den Gruppen 1 0,026 0,872 
Innerhalb der Gruppen 119 
  
Gesamt 120 
  
Newsletter von Servicean-
bietern (z.B. Staufenbiel, 
Absolventa) 
Zwischen den Gruppen 1 0,140 0,709 
Innerhalb der Gruppen 117 
  
Gesamt 118 
  
Rekrutierungs-/Absolven-
tenmessen (z.B. Absol-
venta, Bonding) 
Zwischen den Gruppen 1 0,001 0,975 
Innerhalb der Gruppen 118 
  
Gesamt 119 
  
Soziale Netzwerke (z.B. 
Facebook, Xing) 
Zwischen den Gruppen 1 0,018 0,895 
Innerhalb der Gruppen 117 
  
Gesamt 118 
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  df F Signifikanz 
E-Recruiting-Plattformen 
und ähnliche Internetpor-
tale (Staufenbiel, Absol-
venta, Kununu) 
Zwischen den Gruppen 1 0,172 0,679 
Innerhalb der Gruppen 117 
  
Gesamt 118 
  
*signifikant (p≤0,05) 
 
Vergleich der Informationsprozesse von Absolventen und Arbeitgebern 
  N M* SD 
Informationswege zur Stellensuche bzw. -veröffentlichung 
Stellenausschreibung auf AG-
Homepage 
Absolventen 120 4,48 0,84 
Arbeitgeber 111 4,50 0,99 
Gesamt 231 4,49 0,913 
Stellenausschreibung auf On-
line-Stellenbörse 
Absolventen 119 3,68** 1,359 
Arbeitgeber 109 4,02** 1,291 
Gesamt 228 3,84 1,335 
Stellenausschreibung im Stel-
lenmarkt der Arbeitsagentur  
Absolventen 119 2,41** 1,217 
Arbeitgeber 107 1,90** 1,072 
Gesamt 226 2,17 1,177 
Stellenausschreibung über 
Career Services** 
Absolventen 119 2,92** 1,4 
Arbeitgeber 110 3,54** 1,163 
Gesamt 229 3,21 1,325 
Stellenausschreibung über E-
Recruiting-Plattformen ** 
Absolventen 118 2,95 1,364 
Arbeitgeber 109 3,03 1,243 
Gesamt 227 2,99 1,305 
Stellenausschreibung über Per-
sonaldienstleister 
Absolventen 118 1,92 1,098 
Arbeitgeber 108 1,83 1,156 
Gesamt 226 1,88 1,125 
Stellenausschreibung über 
Headhunter und Personalbera-
ter 
Absolventen 118 1,76 1,084 
Arbeitgeber 107 1,66 1,115 
Gesamt 225 1,72 1,097 
Nutzung persönlicher Kontakte Absolventen 118 3,25** 1,314 
Arbeitgeber 109 3,61** 1,163 
Gesamt 227 3,42 1,254 
Genutzte Informationskanäle über Arbeitgeber 
Wichtigkeit Arbeitsagentur als 
Informationskanal  
Absolventen 121 2,58 1,401 
Arbeitgeber 104 2,02 1,223 
Gesamt 225 2,32 1,348 
Wichtigkeit Career Service als 
Informationskanal 
Absolventen 120 3,36 1,346 
Arbeitgeber 106 3,63 1,275 
Gesamt 226 3,49 1,317 
Wichtigkeit Karrierehomepage 
Arbeitgeber als Informationska-
nal 
Absolventen 119 4,5 0,882 
Arbeitgeber 109 4,5 0,929 
Gesamt 228 4,5 0,903 
Absolventen 119 2,61 1,23 
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  N M* SD 
Wichtigkeit Studentische Orga-
nisationen als Informationska-
nal 
Arbeitgeber 105 3,30 1,143 
Gesamt 224 2,93 1,236 
Wichtigkeit Hochschulmessen 
als Informationskanal 
Absolventen 121 3,66 1,235 
Arbeitgeber 106 3,77 1,289 
Gesamt 227 3,71 1,259 
Wichtigkeit Infomailings von 
Serviceanbietern als Informati-
onskanal 
Absolventen 119 2,13 1,096 
Arbeitgeber 105 1,94 1,142 
Gesamt 224 2,04 1,12 
Wichtigkeit Rekrutierungs- und 
Absolventenmessen als Infor-
mationskanal  
Absolventen 120 2,91 1,29 
Arbeitgeber 107 3,12 1,484 
Gesamt 227 3,01 1,386 
Wichtigkeit Soziale Netzwerke 
als Informationskanal 
Absolventen 119 2,93 1,28 
Arbeitgeber 107 3,22 1,355 
Gesamt 226 3,07 1,321 
Wichtigkeit Internetplattfor-
men/E-Recruiting als Informati-
onskanal 
Absolventen 119 2,5 1,268 
Arbeitgeber 106 2,75 1,472 
Gesamt 225 2,62 1,371 
* Skala: 1 = unwichtig, 5 = wichtig 
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Anhang 9: Kompetenzen und Defizite aus Absolventensicht 
Kompetenzbeurteilung der Intermediäre aus Absolventensicht  
(N=124) 
Skala: 1=keine Kompetenz – 3= teils/teils –5 hohe Kompetenz 
Personaldienstleister N M SD "kann ich 
nicht be-
urteilen" 
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht rele-
vant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei 
der Stellenbesetzung 
57 4,26 1,009 47,6 % 1,6 % 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei der Stellensuche 
60 3,32 1,214 44,4 % 2,4 % 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
35 2,69 1,323 54,0 % 12,9 % 
Kontaktherstellung zwischen Studie-
renden/Absolventen und Arbeitge-
bern 
63 3,75 1,177 41,9 % 2,4 % 
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
45 2,51 1,218 46,8 % 12,1 % 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei Bewerbungsvorberei-
tungen 
53 2,60 1,321 46,0 % 6,5 % 
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende/Absolventen 
44 2,16 1,200 46,8 % 12,9 % 
 
Headhunter und Personalberater N M SD "kann 
ich nicht 
beurtei-
len" in % 
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei 
der Stellenbesetzung 
54 4,80 0,562 50,8% 0,8% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei der Stellensuche 
48 2,90 1,387 50,8% 4,8% 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
37 2,89 1,487 59,7% 5,6% 
Kontaktherstellung zwischen Studie-
renden/Absolventen und Arbeitge-
bern 
52 3,94 1,145 52,4% 0,8% 
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
35 2,31 1,367 53,2% 13,7% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei Bewerbungsvorberei-
tungen 
33 2,36 1,319 54,0% 14,5% 
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Headhunter und Personalberater N M SD "kann 
ich nicht 
beurtei-
len" in % 
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende/Absolventen 
31 2,06 1,289 53,2% 16,9% 
 
Career Services N * M SD "kann ich 
nicht be-
urteilen"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht rele-
vant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei 
der Stellenbesetzung 
63 3,54 1,148 41,9% 2,4% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei der Stellensuche 
93 4,02 1,032 20,2% 0,0% 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
72 3,79 0,978 36,3% 0,8% 
Kontaktherstellung zwischen Studie-
renden/Absolventen und Arbeitge-
bern 
97 3,91 1,091 16,9% 0,0% 
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
87 3,68 1,298 23,4% 1,6% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei Bewerbungsvorberei-
tungen 
92 3,96 1,204 0,8% 20,2% 
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
92 3,59 1,251 0,8% 20,2% 
 
E-Recruiting-Plattformen und ähn-
liche Internetportale 
N M SD "kann ich 
nicht be-
urteilen"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei 
der Stellenbesetzung 
68 3,82 1,036 38,7% 1,6% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei der Stellensuche 
78 3,73 1,040 30,6% 1,6% 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
55 2,91 1,281 43,5% 7,3% 
Kontaktherstellung zwischen Studie-
renden/Absolventen und Arbeitge-
bern 
76 3,62 1,131 31,5% 2,4% 
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E-Recruiting-Plattformen und ähn-
liche Internetportale 
N M SD "kann ich 
nicht be-
urteilen"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
69 2,52 1,079 33,1% 6,5% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei Bewerbungsvorberei-
tungen 
68 2,40 1,148 33,1% 7,3% 
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende/Absolventen 
55 1,93 1,120 37,9% 12,9% 
 
Agentur für Arbeit N M SD "kann ich 
nicht be-
urteilen"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei 
der Stellenbesetzung 
73 4,00 1,080 34,7% 1,6% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei der Stellensuche 
83 3,59 1,269 27,4% 0,8% 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
50 2,62 1,413 43,5% 11,3% 
Kontaktherstellung zwischen Studie-
renden/Absolventen und Arbeitge-
bern 
75 3,36 1,322 33,9% 0,8% 
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
78 3,14 1,384 30,6% 1,6% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei Bewerbungsvorberei-
tungen 
78 3,17 1,362 31,5% 0,8% 
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende/Absolventen 
72 2,39 1,359 32,3% 4,8% 
 
Finanzdienstleister  N M SD "kann ich 
nicht be-
urteilen" 
in % 
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant 
Unterstützung der Arbeitgeber bei 
der Stellenbesetzung 
30 2,37 1,326 62,1% 8,9% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei der Stellensuche 
38 2,21 1,119 67,3% 7,3% 
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Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
28 2,14 1,325 62,1% 10,5% 
Kontaktherstellung zwischen Studie-
renden/Absolventen und Arbeitge-
bern 
40 2,33 1,163 58,1% 4,8% 
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
41 2,24 1,280 56,5% 4,8% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei Bewerbungsvorberei-
tungen 
39 2,67 1,364 58,1% 5,6% 
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende/Absolventen 
39 2,26 1,332 58,1% 4,8% 
 
Berufsberater und Karrierecoa-
ches 
N M SD "kann 
ich nicht 
beurtei-
len 
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei 
der Stellenbesetzung 
43 3,00 1,234 44,4% 15,3% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei der Stellensuche 
65 3,86 1,102 38,7% 3,2% 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
36 2,28 1,059 51,6% 13,7% 
Kontaktherstellung zwischen Studie-
renden/Absolventen und Arbeitge-
bern 
57 3,05 1,202 43,5% 4,8% 
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
68 4,24 1,067 38,7% 0,8% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei Bewerbungsvorberei-
tungen 
71 4,04 1,075 36,3% 0,8% 
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende/Absolventen 
62 3,58 1,235 41,9% 2,4% 
 
Studentische Organisationen N M SD "kann ich 
nicht be-
urteilen" 
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei 
der Stellenbesetzung 
55 2,69 1,215 40,3% 9,7% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei der Stellensuche 
71 3,72 1,017 34,7% 2,4% 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
58 3,10 1,447 42,1% 4,8% 
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Studentische Organisationen N M SD "kann ich 
nicht be-
urteilen" 
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Kontaktherstellung zwischen Studie-
renden/Absolventen und Arbeitge-
bern 
68 3,76 1,081 36,3% 3,2% 
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
68 3,62 1,159 37,1% 2,4% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei Bewerbungsvorberei-
tungen 
65 3,38 1,056 37,9% 4,0% 
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende/Absolventen 
63 3,49 1,243 37,9% 5,6% 
 
Bewertung der Probleme und Defizite von Intermediären aus Absolventensicht 
Intermediärstypus Anteil Probleme 
oder Defizite 
Problematik (Häufigste Nennungen) 
Finanzdienstleister 
71,0% 
Kundengewinnung im Fokus (15) 
Unklarheit von Rolle und Funktion (10) 
Mangelndes Netzwerk (6) 
Personalberatender Inter-
mediäre 64,5% 
Zielgruppenspezifisches Angebot (10) 
Fokussierung auf Vermittlungsquote (4) 
Kritik an Arbeitsweise (4) 
öffentliche Intermediäre 
64,5% 
Unattraktives Angebot (16) 
Mangelndes Angebot für Hochschulab-
solventen (9) 
Professionalität/Qualität (8) 
Arbeitsvermittelnder Inter-
mediär 
62,1% 
Fokussierung auf Vermittlungsquote 
(11) 
unattraktive Rahmenbedingungen (8) 
Kritik an Arbeitsweise (6) 
Internetbasierte Intermedi-
äre 59,7% 
Anonymität (10) 
Unattraktives Angebot (8) 
Professionalität/Qualität (7) 
Berufsberater und Karri-
ere-Coaches 59,7% 
Kosten (9) 
Professionalität/Qualität (7) 
Unattraktives Angebot (4) 
Career Services 
53,2% 
Mangelnde Bekanntheit (7) 
Professionalität/Qualität (5) 
Mangelndes Netzwerk (4) 
Zu wenig Kapazitäten (4) 
Unattraktives Angebot (4) 
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Anhang 10: Kompetenzen und Defizite aus Abeitgebersicht 
Kompetenzbeurteilung der Intermediäre aus Arbeitgebersicht (N=118) 
Skala: 1=keine Kompetenz – 3= teils/teils –5 hohe Kompetenz 
Personaldienstleister N M SD "kann 
ich nicht 
beurtei-
len"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
72 3,96 1,067 20,3% 3,4% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei der Stellensuche 
53 3,36 1,076 37,3% 1,7% 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
55 2,16 1,229 22,0% 15,3% 
Kontaktherstellung zwischen Studie-
renden/Absolventen und Arbeitgebern 
67 3,55 1,197 22,0% 3,4% 
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
46 2,59 1,343 38,1% 6,8% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei Bewerbungsvorberei-
tungen 
49 2,88 1,269 37,3% 5,1% 
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
42 1,95 1,147 33,1% 15,3% 
 
Headhunter und Personalberater N M SD "kann 
ich nicht 
beurtei-
len"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
69 4,48 ,833 24,6% 1,7% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei der Stellensuche 
49 3,22 1,311 39,0% 3,4% 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
45 1,82 1,093 28,8% 15,3% 
Kontaktherstellung zwischen Studie-
renden/Absolventen und Arbeitgebern 
61 3,54 1,163 26,3% 4,2% 
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
41 2,56 1,205 39,0% 10,2% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei Bewerbungsvorberei-
tungen 
44 2,98 1,389 39,8% 6,8% 
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Headhunter und Personalberater N M SD "kann 
ich nicht 
beurtei-
len"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
38 1,87 1,018 36,4% 15,3% 
 
Career Services N M SD "kann 
ich nicht 
beurtei-
len"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei der 
Stellenbesetzung 
75 3,07 ,963 18,6% 5,1% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei der Stellensuche 
59 3,73 1,048 33,9% 1,7% 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
77 3,35 1,023 20,3% 0,8% 
Kontaktherstellung zwischen Studie-
renden/Absolventen und Arbeitgebern 
79 3,59 ,981 18,6% 0,8% 
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
52 3,77 1,022 40,7% 0,8% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei Bewerbungsvorberei-
tungen 
54 3,61 1,156 39,8% 0,8% 
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
48 3,31 1,055 39,8% 4,2% 
 
E-Recruiting-Plattformen und ähn-
liche Internetportale 
N M SD "kann 
ich nicht 
beurtei-
len"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei 
der Stellenbesetzung 
78 3,65 1,193 17,8% 0,8% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei der Stellensuche 
67 3,76 1,001 25,4% 1,7% 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
64 3,30 1,094 22,0% 7,6% 
Kontaktherstellung zwischen Studie-
renden/Absolventen und Arbeitge-
bern 
75 3,59 1,187 21,2% 0,0% 
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E-Recruiting-Plattformen und ähn-
liche Internetportale 
N M SD "kann 
ich nicht 
beurtei-
len"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungspro-
zess 
54 2,74 1,262 32,2% 6,8% 
Unterstützung der Studierenden/Ab-
solventen bei Bewerbungsvorberei-
tungen 
53 2,74 1,258 32,2% 7,6% 
Vermittlung von Schlüsselkompeten-
zen für Studierende 
46 2,04 1,134 30,5% 13,6% 
 
 Agentur für Arbeit N M SD "kann 
ich nicht 
beurtei-
len"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei 
der Stellenbesetzung 
78 3,14 1,102 16,9% 2,5% 
Unterstützung der Studieren-
den/Absolventen bei der Stellensu-
che 
64 3,11 1,129 28,8% 2,5% 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
58 1,71 0,795 23,7% 12,7% 
Kontaktherstellung zwischen Stu-
dierenden/Absolventen und Arbeit-
gebern 
72 2,81 1,182 21,2% 2,5% 
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungs-
prozess 
57 2,89 1,145 35,6% 1,7% 
Unterstützung der Studieren-
den/Absolventen bei Bewerbungs-
vorbereitungen 
52 2,96 1,204 39,8% 1,7% 
Vermittlung von Schlüsselkompe-
tenzen für Studierende 
49 1,78 1,085 39,0% 5,1% 
 
Finanzdienstleister  N M SD "kann 
ich nicht 
beurtei-
len"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei 
der Stellenbesetzung 
20 1,75 1,209 55,9% 9,3% 
Unterstützung der Studieren-
den/Absolventen bei der Stellensu-
che 
19 1,84 1,119 56,8% 9,3% 
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Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
19 1,53 0,905 55,1% 10,2% 
Kontaktherstellung zwischen Stu-
dierenden/Absolventen und Arbeit-
gebern 
19 1,63 1,012 55,9% 10,2% 
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungs-
prozess 
18 1,78 1,003 56,8% 10,2% 
Unterstützung der Studieren-
den/Absolventen bei Bewerbungs-
vorbereitungen 
18 1,94 0,998 55,1% 9,3% 
Vermittlung von Schlüsselkompe-
tenzen für Studierende 19 1,95 1,129 56,8% 8,5% 
 
Berufsberater und Karriere-Coa-
ches 
N M SD "kann 
ich nicht 
beurtei-
len"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei 
der Stellenbesetzung 
30 2,60 1,133 49,2% 8,5% 
Unterstützung der Studieren-
den/Absolventen bei der Stellensu-
che 
38 3,76 0,883 49,2% 1,7% 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
28 2,14 1,177 49,2% 10,2% 
Kontaktherstellung zwischen Stu-
dierenden/Absolventen und Arbeit-
gebern 
33 3,24 1,032 50,8% 2,5% 
Unterstützung der Studierenden 
bei deren beruflichem Orientie-
rungsprozess 
39 4,10 1,046 48,3% 0,8% 
Unterstützung der Studieren-
den/Absolventen bei Bewerbungs-
vorbereitungen 
37 4,27 0,962 50,8% 0,8% 
Vermittlung von Schlüsselkompe-
tenzen für Studierende 
31 3,10 1,326 50,0% 4,2% 
 
Studentische Organisationen N M SD "kann 
ich nicht 
beurtei-
len"  
"bei die-
sem 
Dienst-
leister 
nicht re-
levant"  
Unterstützung der Arbeitgeber bei 
der Stellenbesetzung 
61 2,64 1,033 28,0% 5,9% 
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Unterstützung der Studieren-
den/Absolventen bei der Stellensu-
che 
59 3,59 0,912 33,9% 1,7% 
Unterstützung der Arbeitgeber im 
Hochschulmarketing 
60 3,15 0,954 29,7% 5,1% 
Kontaktherstellung zwischen Stu-
dierenden/Absolventen und Arbeit-
gebern 
67 3,54 0,974 28,0% 0,8% 
Unterstützung der Studierenden bei 
deren beruflichem Orientierungs-
prozess 
50 3,52 1,165 38,1% 2,5% 
Unterstützung der Studieren-
den/Absolventen bei Bewerbungs-
vorbereitungen 
45 3,24 1,151 43,2% 2,5% 
Vermittlung von Schlüsselkompe-
tenzen für Studierende 
45 3,18 1,173 45,8% 0,8% 
 
Bewertung der Probleme und Defizite von Intermediären aus Arbeitgebersicht 
Intermediärstypus Anteil Prob-
leme oder De-
fizite 
Problematik (häufigste Nennungen) 
Finanzdienstleister 
90,7% 
Unklarheit von Rolle und Funktion (12) 
Fokus auf Eigeninteresse (7) 
Keine Notwendigkeit (4) 
öffentliche Intermediäre 
85,6% 
Mangelndes Angebot für Hochschulab-
solventen (9) 
Mangelnde Einblicke in Branche/Arbeits-
bereich (6) 
Arbeitsweise (5) 
Personalberatende Inter-
mediäre 
81,4% 
Zielgruppenspezifisches Angebot (18) 
Kosten (12) 
Arbeitsvermittelnde Inter-
mediäre 80,5% 
Kosten (8) 
Vermittlungsquote im Fokus (6) 
Professionalität/Qualität (6) 
Berufsberater und Karri-
ere-Coaches 
80,5% 
Unklarheit von Rolle und Funktion (4) 
Mangelnde Einblicke in Branche/Arbeits-
bereich (5) 
Professionalität/Qualität (3) 
Unattraktives Angebot (3) 
Internetbasierte Interme-
diäre 79,7% 
Professionalität/Qualität (5) 
Anonymität (5) 
Fokus auf Information (4) 
Career Services 
75,4% 
Unattraktives Angebot (7) 
Professionalität (6) 
Mangelnde Einblicke in Branche/Arbeits-
bereich (5) 
 
 
Anhang 11: Rolle und Funktion im Vergleich  
329 
 
Anhang 11: Rolle und Funktion von Intermediären aus Absolventen- und Arbeit-
gebersicht im Vergleich  
 
Vergleich der Wahrnehmung von Rolle und Funktion von Intermediären: Ergeb-
nisse der Varianzanalyse 
  Quad-
rat-
summe 
df Mittel 
der 
Quad-
rate 
F Signi-
fikanz 
Career Service/Career 
Center und ähnliche Ein-
richtungen an Hochschu-
len und Universitäten 
Zwischen den 
Gruppen 
0,970 1 0,970 2,262 0,134 
Innerhalb der 
Gruppen 
98,207 229 0,429   
Gesamt 99,177 230    
Personaldienstleister und 
-vermittler 
Zwischen den 
Gruppen 
30,338 1 30,338 67,675 0,000* 
Innerhalb der 
Gruppen 
102,658 229 0,448   
Gesamt 132,996 230    
Berufsberater und Karrier-
ecoaches 
Zwischen den 
Gruppen 
1,005 1 1,005 1,993 0,159 
Innerhalb der 
Gruppen 
114,480 227 0,504   
Gesamt 115,485 228    
Finanzdienstleister und 
Versicherungsanbieter 
Zwischen den 
Gruppen 
0,667 1 0,667 1,237 0,267 
Innerhalb der 
Gruppen 
121,842 226 0,539   
Gesamt 122,509 227    
E-Recruiting-Plattformen 
und ähnliche Internetpor-
tale 
Zwischen den 
Gruppen 
16,002 1 16,002 32,273 0,000* 
Innerhalb der 
Gruppen 
113,046 228 0,496   
Gesamt 129,048 229    
Studentische Organisatio-
nen 
Zwischen den 
Gruppen 
2,346 1 2,346 5,066 0,025** 
Innerhalb der 
Gruppen 
105,138 227 0,463   
Gesamt 107,485 228    
Agentur für Arbeit Zwischen den 
Gruppen 
2,270 1 2,270 4,310 0,039* 
Innerhalb der 
Gruppen 
119,041 226 0,527   
Gesamt 121,311 227    
Headhunter Zwischen den 
Gruppen 
32,283 1 32,283 62,377 ,000* 
Innerhalb der 
Gruppen 
118,000 228 0,518   
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  Quad-
rat-
summe 
df Mittel 
der 
Quad-
rate 
F Signi-
fikanz 
Gesamt 150,283 229    
Lehrstühle/Professoren o-
der andere Kontakte an 
der Hochschule/Universi-
tät 
Zwischen den 
Gruppen 
3,055 1 3,055 6,877 0,009** 
Innerhalb der 
Gruppen 
102,169 230 0,444   
Gesamt 105,224 231    
*signifikant (p≤0,05) 
 
Verwendete Informationskanäle im Vergleich: Kruskal-Wallis-Test 
 df H Kruskal-Wallis Asymptot. 
Signifikanz 
Stellenausschreibung auf AG-Homepage 1 0,950 0,330 
Stellenausschreibung auf Online-Stellenbörse 1 4,378 0,036* 
Stellenausschreibung in Printmedien 1 11,389 0,001* 
Stellenausschreibung über Career Services 1 11,200 0,001* 
Stellenausschreibung über E-Recruiting-Platt-
formen 
1 0,146 0,703 
Stellenausschreibung über Personaldienstleis-
ter 
1 0,829 0,363 
Stellenausschreibung über Headhunter 1 1,377 0,241 
Nutzung persönlicher Kontakte 1 4,032 0,045* 
Genutzte Kanäle zur Information über Arbeitgeber 
Angebote der Agentur für Arbeit 1 9,517 0,002* 
Angebote von Career Services bzw. Career 
Centern an Hochschulen und Universitäten 1 2,350 0,125 
Karriere-Homepage von Unternehmen 1 0,047 0,828 
Kontakte zu studentischen Vereinen oder Or-
ganisationen 1 17,142 0,000* 
Messen an Hochschulen und Universitäten 1 0,823 0,364 
Newsletter von Serviceanbietern (z.B. Staufen-
biel, Absolventa) 1 2,469 0,116 
Rekrutierungs-/Absolventenmessen (z.B. Ab-
solventa, Bonding) 1 1,430 0,232 
Soziale Netzwerke (z.B. Facebook, Xing) 1 2,849 0,091 
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Vergleich der Kompetenzeinschätzungen durch Arbeitgeber und Absolventen 
(Kruskal-Wallis-Test) 
A
rb
e
it
s
v
e
rm
it
te
ln
d
e
 I
n
te
rm
e
d
iä
re
  
  df HKruskal-Wal-
lis 
Asymptot. 
Signifi-
kanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 1 3,432 0,064 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 1 0,002 0,965 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 1 3,692 0,055 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
1 1,051 0,305 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
1 0,037 0,848 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
1 1,189 0,275 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 1 0,751 0,386 
P
e
rs
o
n
a
lb
e
ra
te
n
d
e
 I
n
te
rm
e
d
iä
re
    df HKruskal-Wal-
lis 
Asymptot. 
Signifi-
kanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 1 7,651 0,006* 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 1 1,601 0,206 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 1 11,149 0,001* 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
1 4,163 0,041* 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
1 1,111 0,292 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
1 3,719 0,054 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 1 0,15 0,699 
C
a
re
e
r 
S
e
rv
ic
e
s
 
  df HKruskal-Wal-
lis 
Asymptot. 
Signifi-
kanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 1 7,356 0,007* 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 1 3,3321 0,068 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 1 7,565 0,006* 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
1 5,385 0,020* 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
1 0 0,984 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
1 4,046 0,044* 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 1 2,836 0,092 
In
te
rn
e
tb
a
s
ie
rt
e
 
In
-
te
rm
e
d
iä
re
  
  df HKruskal-Wal-
lis 
Asymptot. 
Signifi-
kanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 1 0,641 0,423 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 1 0,067 0,796 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 1 3,119 0,077 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
1 0,03 0,863 
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Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
1 0,52 0,471 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
1 2,204 0,138 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 1 0,344 0,557 
Ö
ff
e
n
tl
ic
h
e
 I
n
te
rm
e
d
iä
re
  
  df HKruskal-Wal-
lis 
Asymptot. 
Signifi-
kanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 1 23,837 0,000* 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 1 6,156 0,013* 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 1 11,483 0,001* 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
1 7,275 0,007* 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
1 1,399 0,237 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
1 0,981 0,322 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 1 7,031 0,008* 
F
in
a
n
z
d
ie
n
s
tl
e
is
te
r 
  df HKruskal-Wal-
lis 
Asymptot. 
Signifi-
kanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 1 3,591 0,058 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 1 2,025 0,155 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 1 2,761 0,097 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
1 5,848 0,016* 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
1 1,58 0,209 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
1 3,387 0,066 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 1 0,503 0,478 
B
e
ru
fs
b
e
ra
te
r/
K
a
rr
ie
re
c
o
a
c
h
e
s
   df HKruskal-Wal-
lis 
Asymptot. 
Signifi-
kanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 1 1,54 0,215 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 1 0,893 0,345 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 1 0,423 0,516 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
1 0,717 0,397 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
1 0,767 0,381 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
1 1,455 0,228 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 1 2,817 0,093 
S
tu
d
e
n
ti
s
c
h
e
 
O
rg
a
n
is
a
ti
o
n
e
n
 
  df HKruskal-Wal-
lis 
Asymptot. 
Signifi-
kanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 1 0,023 0,879 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 1 0,786 0,375 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 1 0,005 0,945 
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Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
1 2,294 0,130 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
1 0,303 0,582 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
1 0,551 0,458 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 1 2,156 0,142 
 
*signifikant (p≤0,05) 
 
Vergleich der Kompetenzeinschätzungen durch Arbeitgeber, Absolventen und In-
termediäre (Kruskal-Wallis-Test) 
 
A
rb
e
it
s
v
e
rm
it
te
ln
d
e
 I
n
te
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e
d
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re
 
  df HKruskal-Wallis Asymp-
tot. Signi-
fikanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 2 5,914 0,052 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 2 3,281 0,194 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 2 4,757 0,093 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
2 4,018 0,134 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
2 7,26 0,027* 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
2 10,187 0,006* 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 2 8,116 0,017* 
P
e
rs
o
n
a
lb
e
ra
te
n
d
e
 I
n
te
rm
e
d
iä
re
   df HKruskal-Wallis Asymp-
tot. Signi-
fikanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 2 0,156 0,010* 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 2 8,83 0,012* 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 2 15,43 0,000* 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
2 6,098 0,047* 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
2 14,774 0,001* 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
2 11,943 0,003* 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 2 11,942 0,003* 
C
a
re
e
r 
S
e
rv
ic
e
s
 
  df HKruskal-Wallis Asymp-
tot. Signi-
fikanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 2 10,043 0,007* 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 2 12,246 0,002* 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 2 10,155 0,006 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
2 9,446 0,009* 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
2 12,096 0,002* 
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Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
2 17,638 0,000* 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 2 34,285 0,000* 
In
te
rn
e
tb
a
s
ie
rt
e
 I
n
te
rm
e
d
iä
re
 
  df HKruskal-Wallis Asymp-
tot. Signi-
fikanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 2 4,090 0,129 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 2 1,064 0,588 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 2 7,41 0,025* 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
2 3,301 0,192 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
2 5,199 0,074 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
2 2,848 0,241 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 2 1,46 0,482 
Ö
ff
e
n
tl
ic
h
e
 I
n
te
rm
e
d
iä
re
 
  df HKruskal-Wallis Asymp-
tot. Signi-
fikanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 2 24,604 0,000* 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 2 19,896 0,000* 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 2 17,963 0,000* 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
2 10,628 0,005* 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
2 19,547 0,000* 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
2 19,459 0,000* 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 2 12,871 0,002* 
F
in
a
n
z
d
ie
n
s
tl
e
is
te
r 
  df HKruskal-Wallis Asymp-
tot. Signi-
fikanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 2 3,591 0,058 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 2 12,5 0,002* 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 2 2,761 0,097 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
2 9,835 0,007* 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
2 13,087 0,001* 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
2 13,032 0,001* 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 2 9,097 0,029* 
B
e
ru
fs
b
e
ra
te
r/
K
a
rr
i-
e
re
c
o
a
c
h
e
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  df HKruskal-Wallis Asymp-
tot. Signi-
fikanz 
Unterstützung der Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung 2 21,89 0,000* 
Unterstützung der Absolventen bei der Stellensuche 2 20,834 0,000* 
Unterstützung der Arbeitgeber im Hochschulmarketing 2 4,814 0,090 
Kontaktherstellung zwischen Absolventen und Arbeitge-
bern 
2 2,832 0,243 
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 df HKruskal-Wallis Asymp-
tot. Signi-
fikanz 
Unterstützung der Absolventen bei deren beruflichem 
Orientierungsprozess 
2 9,965 0,007* 
Unterstützung der Studierenden/Absolventen bei Be-
werbungsvorbereitungen 
2 8,645 0,013* 
Vermittlung von Schlüsselkompetenzen für Absolventen 2 15,198 0,001* 
 
*signifikant (p≤0,05) 
